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Opinnäytetyön tavoitteena oli kehittää ja yhtenäistää Mikkelin vankilan perehdytysprosessia 
ja luoda perehdytysopas erityisesti uusille rikosseuraamusalan työntekijöille. Opinnäytetyö oli 
Mikkelin vankilan tilaama. Mikkelin vankilan toiminta on muuttunut ja laajentunut huomatta-
vasti viimeisen kahden vuoden aikana, vankilan peruskorjauksen valmistuttua. Toiminnan laa-
jentumisen myötä on syntynyt tarve kehittää perehdytyskäytäntöjä.  
 
Opinnäytetyön viitekehys muodostuu perehdyttämistä käsittelevästä teoriasta ja pedagogises-
ta teoriasta. Perehdyttämistä tarkastellaan näin ollen oppimismallien kautta, minkä lisäksi 
opinnäytetyössä tarkastellaan laajemmin perehdytyksen toteutusta ja sen vaikutusta työyh-
teisöön. 
 
Opinnäytetyö on määrällinen tutkimus ja aineisto kerättiin Mikkelin vankilan henkilökunnalle 
teetetyllä sähköisellä kyselytutkimuksella. Kyselyyn vastasi 26 työntekijää. Kyselylomakkeella 
kartoitettiin Mikkelin vankilan henkilökunnan mielipiteitä ja kokemuksia perehdyttämisestä. 
Kyselylomake sisälsi mielipidettä mittaavia järjestysasteikollisia kysymyksiä ja tarkentavia 
avoimia kysymyksiä.  
 
Opinnäytetyön tuotoksena luotu uusi perehdytysopas on tarkoitettu yleisperehdytysmateriaa-
liksi erityisesti niille Mikkelin vankilan uusille työntekijöille, joilla ei ole aikaisempaa koke-
musta rikosseuraamusalasta. Perehdytysoppaan liitteenä on uusille työntekijöille laadittu pe-
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The aim of this Bachelor's thesis was to improve and to unify the new employee orientation 
processes in Mikkeli prison, and to create Mikkeli prison a manual for the orientation process. 
The thesis was conducted by the request of Mikkeli prison, which was renovated two years 
ago. Due to the large renovation, new work practices were introduced in the prison. This cre-
ated a need for developing the orientation practices.  
  
Theories of new employee orientation and pedagogy are used as a theoretical framework in 
this thesis. The orientation is thus discussed from the viewpoint of learning models. Also the 
implementation of orientation and its implications on the work community are examined. 
  
The thesis is based on a quantitative research. The data was collected by sending a link to an 
electronic questionnaire to the employees of Mikkeli prison. Altogether 26 employees an-
swered to the questionnaire. The aim of the questionnaire was to collect employees’ percep-
tions and experiments on the employee orientation processes in Mikkeli prison. The question-
naire included closed and open questions. Closed questions measured opinions in an ordinal 
scale, and open question specified the answers.  
  
The new employee orientation manual is especially aimed for those employees, who are new 
in the Criminal Sanctions Agency. The purpose of the manual is to provide important practical 
information for the employees. In addition to the manual, also an orientation program and an 
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Tämä opinnäytetyön on tehty osaksi Mikkelin vankilan perehdyttämisen kehittämisprosessia. 
Mikkelin vankilan toiminta on laajentunut ja muuttunut paljon viimeisen kolmen vuoden aika-
na, joten perehdyttämisprosessin kehittäminen on tullut ajankohtaiseksi. Opinnäytetyössä on 
keskitytty erityisesti sellaisten uusien työntekijöiden perehdyttämiseen, joilla ei ole aikai-
sempaa työkokemusta rikosseuraamusalalta. Opinnäytetyön tuotoksena on luotu perehdy-
tysopas Mikkelin vankilaan. Näiden luomisessa on hyödynnetty tutkimusmenetelmiä ja henki-
lökunnalle teetettyä kyselytutkimusta. Opinnäytetyön on kaksiosainen ja se koostuu opinnäy-
tetyöraportista ja perehdytysoppaasta. 
 
Opinnäytetyö sisältää teoriaosuuden, jossa käsitellään perehdyttämiseen liittyvää teoriaa ja 
pedagogista teoriaa. Teoriaosuuden on tarkoitus toimia perehdyttäjän apuna varsinaisessa 
perehdytystyössä. Sen avulla perehdyttäjä ymmärtää perehdyttämisen merkityksen, osaa 
suunnitella ja toteuttaa perehdytysprosessin ja lisäksi pedagogisen osuuden avulla perehdyt-
täjä saa käsityksen erilaisista oppimismalleista. Teoriaosuudessa on myös käsitelty perehdyt-
tämiseen liittyvää lainsäädäntöä. 
 
Opinnäytetyön tuotoksena syntynyt perehdytysopas on laadittu yhteistyössä Mikkelin vankilan 
henkilökunnan kanssa. Oppaan luomisessa on hyödynnetty henkilökunnalle teetettyä kysely-
tutkimusta, jossa kysyttiin henkilökunnan mielipiteitä ja kokemuksia Mikkelin vankilan pereh-
dytyskäytännöistä. Perehdytysopas on suunnattu ensisijaisesti uusille valvontapuolen työnteki-
jöille, joilla ei ole aikaisempaa kokemusta rikosseuraamusalalta, mutta sitä voidaan hyödyn-
tää myös muiden sektorien työntekijöiden ja aikaisempaa kokemusta omaavien työntekijöiden 
perehdyttämisessä. Perehdytysopas toimii yleisperehdytysmateriaalina ja sen tavoitteena on 
antaa uudelle työntekijälle mahdollisimman laaja kuva rikosseuraamusalasta. Oppaassa ei ole 
keskitytty niinkään yksittäisten työtehtävien hoitamiseen, vaan toimintaympäristöön, rikos-
seuraamusalan arvoihin, työn tarkoitukseen ja työtä ohjaavaan lainsäädäntöön. Varsinaisten 









2 Tausta ja tavoitteet 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena on kehittää Mikkelin vankilan perehdytysprosessia ja luoda Mik-
kelin vankilaan perehdytysopas erityisesti uusille rikosseuraamusalan työntekijöille. Oppaan 
avulla on pyrkimyksenä yhtenäistää uusien työntekijöiden perehdytyskäytäntöjä ja perehdy-
tyksen sisältöä. Perehdytysoppaan liitteeksi tulee erillinen perehdytyspassi, jonka avulla voi-
daan seurata, että uusi työntekijä on saanut perehdytyksen kaikkiin työssä suoriutumisen 
kannalta olennaisiin kohteisiin. 
 
Idea opinnäytetyön aiheesta syntyi omista kokemuksistani vartijana Mikkelin vankilassa sekä 
työyhteisön sisällä ja vankilan johdon välillä käydyistä keskusteluista. Mikkelin vankilan toi-
minta on muuttunut huomattavasti viimeisen kahden vuoden aikana. Mikkelin vankilan perus-
korjaus valmistui syksyllä 2015, jonka seurauksena vankipaikkojen määrä lähes kaksinkertais-
tui, nykyään Mikkelin vankilassa on vankipaikkoja 116. Vankipaikkojen määrän nousun myötä 
myös henkilökunnan määrän tarve on kasvanut, joten uusia työntekijöitä tarvitaan lisää sa-
moin kuin kesälomasijaisia. Lisäksi vankien toimintojen määrä on kasvanut, jonka myötä van-
kilan henkilökunnalta vaaditaan entistä monipuolisempaa osaamista. Uusien työntekijöiden 
määrän kasvaessa ja työn sisällön laajentumisen myötä laadukkaan perehdytyksen merkitys 
tulee jatkossa olemaan tärkeässä asemassa.  
 
Mikkelin vankilassa on olemassa perehdytysopas, joka on kaikkien luettavissa tietokoneella, 
mutta opasta ei varsinaisesti käytetä perehdytyksen tukena. Lisäksi Mikkelin vankilan olemas-
sa oleva perehdytysopas on tarkoitettu lähinnä valvonnan tehtävissä toimivalle henkilökunnal-
le ja se sisältää paljon yksityiskohtaista tietoa vankilan eri toimipisteillä työskentelystä. Ri-
kosseuraamusalan yleiset käytännöt, periaatteet ja lain säädäntö jäävät vähemmälle painoar-
volle. Opas toimiikin paremmin jo alku perehdytyksen saaneen työntekijän muistilistana eri 
työtehtävistä ja aikatauluista. Lisäksi Rikosseuraamuslaitos on julkaissut paljon materiaalia, 
joka tukee perehdyttämistä, mutta se on usein vaikeasti löydettävissä. Mikkelin vankilassa ei 
myöskään ole tällä hetkellä käytössä varsinaista perehdyttämisohjelmaa, jonka mukaan kaikki 
uudet työntekijät perehdytettäisiin. 
 
Rikosseuraamusalalla työskentely on vaativaa ja siinä paljon erityispiirteitä, joita ei muissa 
ammateissa ilmene. Erityisen haasteen rikosseuraamusalalla muodostaa työn kaksijakoisuus, 
vankia on samanaikaisesti tuettava kohti muutosta ja kontrolloitava, jotta vankilan turvalli-
suus ei vaarannu missään olosuhteissa. Perehdyttämisen keskittyessä enemmän varsinaisten 
työtehtävien hoitamiseen, jäävät rikosseuraamusalan periaatteet helposti vähemmälle paino-
arvolle. Tämä koskee niin valvonta kuin kuntoutussektorin työntekijöitä. Tästä syystä uuden 
työntekijän aloittaessa olisi tärkeää, että tämä sisältää rikosseuraamusalan periaatteet ja 
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pyrkimyksen vankeusrangaistusten vaikuttavuuteen uusintarikollisuuden ehkäisyssä, turvallista 
työskentelyä kuitenkaan unohtamatta.  
 
Tavoitteena on, että opinnäytetyön tuotoksena syntynyttä perehdytysopasta voidaan käyttää 
osana perehdytysprosessia ja itsenäisenä oppaana rikosseuraamusalalla työskentelystä. Tar-
koituksena on tehdä perehdytysoppaasta selkeä ja helposti luettava kokonaisuus, josta tulee 
esille rikosseuraamusalan lainsäädäntö, arvot ja keskeisimmät periaatteet. Oppaassa ei ole 
erikseen käsitelty eri työtehtävien suorittamista vaan tarkoituksena on, että uusi työntekijä 
oppaan luettuaan tiedostaa rikosseuraamusalalla työskentelyn yleiset periaatteet. Varsinais-
ten työtehtävien opetus jää perehdyttäjän vastuulle. Oppaan tarkoituksena ei ole kuitenkaan 
toimia pelkästään uuden työntekijän itseopiskelu materiaalina, vaan työntekijän perehdytys 
voidaan järjestää oppaan rakenteen mukaisesti. Näin ollen perehdytysopas toimii myös osana 
perehdytysprosessia ja sitä voidaan käyttää perehdytysohjelman runkona. Tavoitteena onkin 
oppaan lisäksi kehittää Mikkelin vankilan perehdytysprosessia, jotta uusien työntekijöiden 
perehdyttäminen olisi jatkossa yhtenäisempää. Lisäksi on tarkoitus luoda Mikkelin vankilan 
verkkoasemalle erillinen perehdytyskansio, johon on koottu kaikki jo olemassa oleva perehdy-
tysmateriaali ja toimintaohjeet, helposti hyödynnettävään muotoon. Perehdytysoppaan ja 
ohjelman laatimisessa on hyödynnetty Mikkelin vankilan henkilökunnalle teettämääni kysely-
tutkimusta, jossa kysyttiin henkilökunnan mielipiteitä ja kokemuksia perehdyttämiseen liitty-
en.  
 
Opinnäytetyö sisältää myös teoriaosuuden, jossa käsitellään perehdyttämisen teoriaa ja peda-
gogista teoriaa. Teoriaosuuden avulla perehdyttäjä ymmärtää paremmin perehdyttämistä ja 
ihmisen tapaa oppia uusia asioita. Opinnäytetyön teoriaosuus tukee perehdyttäjää tämän 
työssä. Opinnäytetyön teoriaosuuden avulla perehdyttäjä voi tutustua erilaisiin opetus- ja op-




Tässä luvussa esitellään toimintaympäristö, jossa opinnäytetyö on toteutettu. Opinnäytetyö 
on toteutettu Mikkelin vankilan perehdyttämisprosessin kehittämiseksi. Mikkelin vankila taas 
kuuluu oikeusministeriön alaisuudessa toimivaan Rikosseuraamuslaitokseen. Rikosseuraamus-
laitoksen toiminta on vahvasti säädelty lailla ja lisäksi sen toimintaa ohjaavat myös Rikosseu-
raamuslaitoksen omat arvot ja strategia. Toimintaympäristön tuntemus on perehdyttämispro-
sessin kannalta tärkeää, jotta sekä perehdyttäjä, että perehtyjä hahmottavat tarkasti työym-




Rikosseuraamuslaitos on rangaistusten täytäntöönpano ja tutkintavankeuden toimeenpanovi-
ranomainen, joka toimii oikeusministeriön alaisuudessa ja sen toimialueena on koko Suomi. 
Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan tavoitteena on yhdyskuntaseuraamusten ja vankeusran-
gaistusten täytäntöönpano siten, että tuomittujen valmiudet rikoksettomaan elämäntapaan 
lisääntyisivät ja että heidän elämänhallintansa sekä yhteiskuntaan integroituminen edistyisi-
vät. (Rikosoikeus ja oikeudenkäynti 2016, 317.) Rikosseuraamuslaitoksen tavoitteena on myös 
ehkäistä uusinta rikollisuutta ja omalta osaltaan lisätä yhteiskunnan turvallisuutta. Rikosseu-
raamuslaitoksen toimintaa säätelee laki Rikosseuraamuslaitoksesta ja asetus Rikosseuraamus-
laitoksesta. (Rikosseuraamuslaitos, 2017.) 
 
Rikosseuraamuslaitoksen organisaatio (Kuva 1) muodostuu keskushallintoyksiköstä, täytän-
töönpanoyksiköstä, Rikosseuraamusalan koulutuskeskuksesta ja kolmesta rikosseuraamusalu-
eesta. Rikosseuraamusalueita ovat Etelä-Suomen, Länsi-Suomen ja Itä- ja Pohjois-Suomen ri-
kosseuraamusalueet. Rikosseuraamusalueet taas koostuvat arviointikeskuksesta, vankiloista, 
yhdyskuntaseuraamustoimistoista ja muista rangaistusten toimeenpanosta vastaavista yksi-
köistä. Rikosseuraamusalueilla toimii oma aluehallinto, joka muodostuu aluekeskuksesta ja 
arviointikeskuksesta. Rikosseuraamuslaitosta johtaa pääjohtaja, joka vastaa koko organisaati-
on toiminnasta. Alueiden toiminnasta taas vastaavat aluejohtajat ja yksiköiden toiminnasta 




KUVA 1. Rikosseuraamuslaitoksen organisaatiokaavio (Rikosseuraamuslaitos 2017) 
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Rikosseuraamuslaitoksen pyrkii toiminnallaan vaikuttamaan yhteiskunnan turvallisuuteen to-
teuttamalla oikeudenmukaista ja vaikuttavaa seuraamusten täytäntöönpanoa. Erityisenä ta-
voitteena on vähentää tuomittujen uusintarikollisuusriskiä ja tällä tavoin parantaa yhteiskun-
nan turvallisuutta. Tavoitteen toteuttamiseksi Rikosseuraamuslaitos kehittää jatkuvasti perus-
tehtävien sisältöä, työmenetelmiä, henkilöstön osaamista sekä yhteistyötä muiden viran-
omaisten ja yhteistyötahojen kanssa. (Rikosseuraamuslaitos, 2011.) 
 
Toiminnassaan Rikosseuraamuslaitos sitoutuu suomalaisessa yhteiskunnassa tärkeinä pidettyi-
hin arvoihin, joita ovat ihmisarvon kunnioitus ja oikeudenmukaisuus. Käsitys ihmisen mahdol-
lisuudesta muuttua ja kasvaa ohjaa Rikosseuraamuslaitoksessa tehtävää työtä.  
 
Rikosseuraamuslaitoksen arvot ovat: 
 Oikeuden mukaisuus 
 Turvallisuus 
 Ihmisarvon kunnioittaminen 
 Usko ihmisen mahdollisuuksiin muuttua ja kasvaa 
 
Näihin arvoihin sitoutuminen merkitsee arvojen näkymistä Rikosseuraamuslaitoksen jokapäi-
väisessä toiminnassa ja suhtautumisessa niin henkilöstöön kuin rikosseuraamusasiakkaisiin. 
Perus- ja ihmisoikeuksien turvaaminen ja inhimillinen, asiallinen sekä tasavertainen kohtelu 
ovat tärkeässä roolissa Rikosseuraamuslaitoksen arvoissa ja strategiassa. Myös toiminnan 
lainmukaisuus sekä oikeuden ja kohtuuden noudattaminen ja täytäntöönpanon toteuttaminen 
siten, että se on turvallista yhteiskunnalle, henkilökunnalle ja rikosseuraamusasiakkaille nos-
tettu arvoissa merkittävään rooliin. (Rikosseuraamuslaitos 2011.) 
 
3.2 Mikkelin vankila 
Mikkelin vankila on vuonna 1843 perustettu, suljettu laitos. Mikkelin vankila sijaitsee aivan 
Mikkelin kaupungin keskustassa. Nykyisellään Mikkelin vankila käsittää kaksi rakennusta, van-
han alkuperäisen vankilan ja uuden laajennusosan. Laajennusosa otettiin käyttöön 21.3.2012 
ja vanhan vankilan peruskorjaus valmistui marraskuussa 2015. Tällä hetkellä Mikkelin vanki-
lassa on 116- vankipaikkaa. (Rikosseuraamuslaitos, 2017.) 
 
 Mikkelin vankilan kuuluu Itä- ja Pohjois-Suomen rikosseuraamusalueeseen ja sen päätehtävä 
tutkintavankeuden toimeenpano Etelä-Karjalan, Etelä-Savon, Kymenlaakson ja Päijät-Hämeen 
käräjäoikeuksien syytettyjen osalta. Mikkelin vankilan tehtävä on myös vankeusrangaistusten 
ja sakonmuuntorangaistuksien täytäntöönpanosta huolehtiminen. Näiden tehtävien lisäksi 
Mikkelin vankila vastaa myös Itä- ja Pohjois-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskuksen 
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vankila toiminnoista sekä vankikuljetuksista Kaakkois-Suomen alueella (Rikosseuraamuslaitos, 
2017.) 
 
Mikkelin vankilassa työskentelee noin 70 henkilöä, joista iso osa on valvontahenkilöstöä. Val-
vontahenkilöstön lisäksi vankilassa työskentelee muun muassa koulutus ja kuntoutussektorin 
työntekijöitä ja työtoiminnasta vastaavia työntekijöitä. Mikkelin vankilan tiloissa toimii myös 
vankiterveydenhuolto yksikkö sekä Itä- ja Pohjois-Suomen arviointikeskus. (Rikosseuraamuslai-
tos, 2017.) 
 
Mikkelin vankilassa on tarjolla työtoimintaa vaatehuollossa, keittiö- ja puhdistustöissä, kiin-
teistönhuoltotöissä sekä metalli- ja puusepänteollisuudessa. Mikkelin vankilassa on mahdollis-
ta myös suorittaa etäopiskeluna peruskoulua ja lukio-opintoja, myös ammatilliseen peruskou-
lutukseen on mahdollisuus oppisopimuksella. Vankilan kuntouttavissa toiminnoissa on keski-
tytty informoiviin ja motivoiviin päihdekuntoutuksen muotoihin. Näiden lisäksi on mahdolli-
suus osallistua muun muassa lähisuhdeväkivaltaan, suuttumuksen hallintaan ja ajattelu- ja 
ongelmanratkaisutaitoihin liittyviin toimintaohjelmiin. (Rikosseuraamuslaitos, 2017.) 
 
4 Uuden työntekijän perehdyttäminen  
 
Tässä luvussa tutustutaan perehdyttämiseen käsitteenä sekä sen merkitykseen niin perehdy-
tettävän kuin työyhteisön ja organisaation toiminnan kannalta. Lisäksi tässä luvussa tutustu-
taan perehdyttämiseen liittyvään lainsäädäntöön ja perehdyttämisen suunnitteluun ja toteut-
tamiseen. Lopussa esitellään vielä erilaisia perehdyttämisen malleja ja sitä miten perehdyt-
tämisprosessia tulisi arvioida ja seurata.  
 
4.1 Perehdyttäminen käsitteenä 
Perehdyttäminen käsitteenä on muuttunut ajan kuluessa. Aiemmin perehdyttämisellä tarkoi-
tettiin ensisijaisesti työhön opastamista. Alun perin laajempaa perehdyttämistä yritykseen ja 
työyhteisöön ei pidetty tärkeänä siitä syystä, että työympäristöt eivät olleet monimutkaisia ja 
myöhemmin siitä syystä, että työtehtävät olivat senkaltaisia, että työn suorittamiseen ei tar-
vittu laajempaa tietoa yrityksen tai työyhteisön toiminnasta. Organisaatioiden ja työtehtävien 
muuttuessa monimutkaisemmiksi laajemmasta perehdyttämisestä on tullut entistä tärkeäm-
pää. Työntekijän on nykyään ymmärrettävä yhä paremmin miten organisaatio toimii ja miksi 
se on olemassa, näin ollen pelkkä työhön opastaminen ei enää riitä. Perehdyttäminen on 
muuttunut monimuotoisemmaksi ja laajemmaksi. (Kupias & Peltola 2009, 13.)  
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Perehdyttäminen ja työhön opastus erotetaan usein kirjallisuudessa toisistaan ja perehdyttä-
minen liitetään yleensä työsuhteen alkuun (Kupias & Peltola 2009, 17). Juutin (2015, 63) mu-
kaan perehdyttäminen tarkoittaa työpaikalla tapahtuvaa vastaanottoa ja alkuohjausta, jonka 
tavoitteena on saada uusi työntekijä tuntemaan olevansa tärkeä osa uutta työyhteisöä. Työn-
opastuksella taas tarkoitetaan sellaisia järjestelmällisiä toimenpiteitä, joilla pyritään työn 
sisällölliseen hallintaan ja itsenäiseen työskentelyyn. (Juuti 2015, 64). Käytännössä perehdy-
tys käsitteenä on kuitenkin laajentunut kattamaan sekä työnopastuksen, että alku- ja yleispe-
rehdytyksen. Usein perehdytys termiä käytetään myös silloin kuin työtehtävät muuttuvat, 
mutta työympäristö pysyy samana. Perehdyttämisestä onkin tullut eräänlainen yleiskäsite. 
(Kupias & Peltola 2009, 17-18.) 
 
Kangas ja Hämäläinen (2007, 2) esimerkiksi määrittelevät perehdytyksen seuraavasti: 
 
”Perehdyttämisellä tarkoitetaan kaikkia niitä toimenpiteitä, joiden avulla perehdytettävä 
 oppii tuntemaan työpaikkansa, sen toiminta-ajatuksen ja liikeidean sekä työpaikan 
toimintaperiaatteet ja toimintatavat (yritykseen ja työyhteisöön perehdyttäminen) 
 oppii tuntemaan työpaikkansa ihmiset: asiakkaat, työtoverit, esimiehet (yritykseen ja 
työyhteisöön perehdyttäminen) 
 tietää omaan työhönsä kohdistuvat odotuksen ja ymmärtää oman vastuunsa koko työ-
yhteisön toiminnassa, oppii työtehtävänsä ja niihin liittyvät turvallisuusohjeet (työhön 
perehdyttäminen eli työopastus).” (Kangas & Hämäläinen 2007, 2.) 
 
 
Kupiaan ja Peltolan (2009, 19) mukaan taas hyvä perehdyttäminen käsittää erilaiset käytän-
nön toimet, jotka helpottavat työn aloittamista sekä varsinaisen opastuksen työtehtävään, 
työympäristöön ja organisaatioon. Tavoitteena on, että uusi työntekijä pääsee alkuun uudessa 
työssä tai työtehtävässä mahdollisimman hyvin. Hyvässä perehdyttämisessä huomioidaan myös 
uuden työntekijän aiempi osaaminen ja pyritään hyödyntämään sitä mahdollisimman paljon jo 
perehdyttämisprosessin aikana. Perehdyttäminen voi laajimmillaan kehittää koko työyhteisöä 
ja organisaatiota perehtyjän lisäksi. (Kupias & Peltola 2009, 19-20.) 
 
4.2 Perehdyttämisen merkitys 
Perehdyttämisellä on tärkeä merkitys, niin perehdytettävän itsensä kuin työyhteisön ja koko 
yrityksen toiminnan kannalta. (Kangas & Hämäläinen 2007, 4). Hyvän perehdyttämisen ansios-
ta uusi työntekijä pääse nopeasti sisälle työtehtäviinsä sekä pystyy työskentelemään itsenäi-
sesti ja oikein. Hyvä perehdyttäminen myös sitouttaa uuden työntekijän nopeammin työyhtei-
sön ja yrityksen tulosta tekeväksi jäseneksi. (Österberg 2015, 115.) Lepistön (2004, 56-58)  
mukaan perehdyttäminen ja työnopastus ovat tärkeimpiä työpaikoilla tapahtuvia koulutuksia, 
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joilla on kiistaton merkitys työmotivaatioon, työn tuloksiin, työturvallisuuteen ja työyhteisön 
hyvinvointiin. 
 
Hyvällä perehdyttämisellä saadaan luotua vahva pohja työn tekemiselle ja yhteistyölle. Vaik-
ka hyvä perehdyttäminen viekin paljon aikaa, niin sen tuomat hyödyt ovat moninkertaiset. 
Perehdyttämisen avulla uusi työntekijä saa tarpeellisia tietoja ja taitoja joita hän tarvitsee 
työssään. Hyvin toteutetulla perehdytyksellä saadaan tehostettua uuden työntekijän oppimis-
ta ja lyhennettyä oppimisaikaa. Näin ollen, uusi työntekijä pystyy aloittamaan itsenäisen 
työskentelyn nopealla aikataululla. Oikeat työmenetelmät opettamalla pystytään vähentä-
mään mahdollisten virheiden määrää, samalla vähenee virheiden korjaamiseen kuluva aika. 
Tällä tavoin perehdyttäminen vaikuttaa koko työyhteisöön ja kohottaa uuden työntekijän mie-
lialaa sekä edesauttaa motivoitumista ja jaksamista. Hyvällä perehdyttämisellä saadaan myös 
luotua myönteistä asennoitumista työtä ja työyhteisöä kohtaan. Mitä nopeammin uusi työnte-
kijä omaksuu työtehtävänsä, sitä nopeammin hän myös sitoutuu työyhteisöön. (Kangas & Hä-
mäläinen 2007, 4.) 
 
Yleisesti tapaturmia ja onnettomuuksia sattuu uusille työntekijöille, joilta puuttuu turvallisen 
työskentelyn perustaitoja ja tietoa työpaikan riskitekijöistä. Hyvällä perehdyttämisellä työta-
paturmia ja turvallisuusriskejä saadaan vähennettyä. Työturvallisuuden kuuluukin olla tärkeä 
osa perehdyttämisprosessia. Työturvallisuus asioiden perehdyttämistä ei saa unohtaa myös-
kään kokeneen työntekijän kohdalla, joka tulee uuteen työpaikkaan. Hänellä saattaa olla pe-
rustiedot turvallisesta työskentelystä, mutta uuden työpaikan riskitekijät ja työskentely käy-
tännöt saattavat olla silti tuntemattomia. (Kangas & Hämäläinen 2007, 4.) 
 
Kankaan ja Hämäläisen (2007, 4) mukaan yksi tärkeimmistä syistä, joka vaikuttaa poissaoloi-
hin ja henkilöstön vaihtuvuuteen on työmotivaatio. Perehdytyksellä on vaikutusta uuden työn-
tekijän työmotivaatioon. Mikäli uusi työntekijä otetaan hyvin vastaan uudessa työpaikassa ja 
häntä opastetaan alussa riittävästi, tämä todennäköisesti kohottaa hänen työmotivaatiota. 
Jos taas uusi työntekijä kokee olevansa haitaksi muille työntekijöille ja hänet jätetään liian 
nopeasti suoriutumaan yksin työntehtävistään, tämä saattaa laskea työmotivaatiota. Näin ol-
len hyvällä ja suunnitelmallisella perehdyttämisellä voidaan vaikuttaa myös poissaoloihin ja 
henkilöstön vaihtuvuuteen. (Kangas & Hämäläinen 2007, 4.) 
 
Oikein toteutetun perehdytyksen avulla voidaan säästää myös kustannuksia. Virheistä, tapa-
turmista, poissaolojen lisääntymisestä ja henkilöstön vaihtuvuudesta aiheutuu ylimääräisiä 
kustannuksia. Kaikkiin näihin voidaan vaikuttaa hyvällä perehdyttämisellä. (Kangas & Hämä-
läinen 2007, 5.) 
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4.3 Perehdyttämistä ohjaava lainsäädäntö ja työlainsäädännön noudattaminen 
Työntekijän perehdyttäminen on työnantajaa koskeva velvoite, joka säädetty laissa. Lainsää-
dännössä on useita perehdyttämistä koskevia suoria määräyksiä ja viittauksia. Erityisesti huo-
miota on kiinnitetty juuri työnantajan vastuuseen opastaa työntekijä työhönsä. Työlainsää-
dännössä tavoitellaan ennen kaikkea työntekijää suojaavaa ja sopeuttavaa toimintaa. Pereh-
dyttämistä käsitellään erityisesti työsopimuslaissa, työturvallisuuslaissa ja laissa yhteistoimin-
nasta yrityksissä. (Kupias & Peltola 2009, 20.) 
 
Työsopimuslain yleisvelvoitteessa, joka koskee kaikkia työntekijöitä, määrätään perehdyttä-
miseen liittyen seuraavaa: 
 
”Työnantajan on kaikin puolin edistettävä suhteitaan työntekijöihin samoin kuin työn-
tekijöiden keskinäisiä suhteita. Työnantajan on huolehdittava siitä, että työntekijä voi 
suoriutua työstään myös yrityksen toimintaa, tehtävää työtä tai työmenetelmiä muu-
tettaessa tai kehitettäessä. Työnantajan on pyrittävä edistämään työntekijän mahdolli-
suuksia kehittyä kykyjensä mukaan työurallaan etenemiseksi”. (Työsopimuslaki 
26.1.2001/55.) 
 
Työturvallisuus on erittäin tärkeä osa perehdyttämistä. Työolosuhteiden on oltava turvallisia 
ja työntekijälle on annettava riittävät tiedot työpaikan haitta- vaaratekijöistä. (Kupias & Pel-
tola 2009, 23.) Työturvallisuuslaissa (738/2002) määrätäänkin suoraan työnantajan perehdyt-
tämiseen liittyvistä velvollisuuksista. Työturvallisuuslain (738/2002) 14§ määrää työntekijän 
perehdyttämisestä seuraavaa: 
”Työnantajan on annettava työntekijälle riittävät tiedot työpaikan haitta- ja vaarateki-
jöistä sekä huolehdittava siitä, että työntekijän ammatillinen osaaminen ja työkokemus 
huomioon ottaen: 
 
1) työntekijä perehdytetään riittävästi työhön, työpaikan työolosuhteisiin, työ- ja tuo-
tantomenetelmiin, työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oikeaan käyttöön sekä 
turvallisiin työtapoihin erityisesti ennen uuden työn tai tehtävän aloittamista tai työ-
tehtävien muuttuessa sekä ennen uusien työvälineiden ja työ- tai tuotantomenetelmien 
käyttöön ottamista; 
2) työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta työn haittojen ja vaarojen estämiseksi 
sekä työstä aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttä uhkaavan haitan tai vaaran välttä-
miseksi; 
3) työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta säätö-, puhdistus-, huolto- ja korjaus-
töiden sekä häiriö- ja poikkeustilanteiden varalta; ja 
4) työntekijälle annettua opetusta ja ohjausta täydennetään tarvittaessa.” (Työturvalli-
suuslaki 234.8.2002/738.) 
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Hyvässä perehdytyksessä työturvallisuus asiat tulee lain mukaan näin ollen huomioida riittä-
västi. Työturvallisuus käsittää sekä fyysisen että henkisen turvallisuuden. Laki yhteistoimin-
nasta yrityksissä velvoittaa johdon neuvottelemaan työntekijöiden kanssa, kun on tapahtu-
massa henkilöstön asemaan vaikuttavia muutoksia, hankintoja ja järjestelyjä. Erityisesti on 
mainittu työpaikkaan ja yritykseen liittyvät perehdytyksen järjestelyt. Lisäksi perehdyttämi-
nen kuuluu myös työsuojelutoiminnan piiriin. Opetuksen, ohjauksen ja perehdyttämisen tarve 
ja järjestelyt on käytävä läpi yhdessä läpi työpaikalla. Mikäli kyseessä on yli 20 hengen työ-
paikka nämä asiat käsitellään työsuojelutoimikunnassa. (Kupias & Peltola 2009, 27.) 
Työn tekemistä suojataan ja valvotaan lailla. Työlainsäädännön noudattaminen on tärkeää 
työpaikoilla sillä luotettava ja lainmukainen toiminta vaikuttaa positiivisesti kilpailukykyyn, 
työ hyvinvointiin ja menestymiseen. Laitoin toiminta taas saattaa aiheuttaa erimielisyyksiä, 
työtaisteluita ja vahinkoja työpaikalla. Työpaikoilla työlainsäädännön noudattamista valvovat 
johto ja henkilöstöammattilaiset. Työlainsäädännön toteutumista taas valvovat työsuojeluvi-
ranomaiset ja luottamusmiehet ja työsuojeluvaltuutetut. Huonosti toteutettu perehdyttämi-
nen vaikuttaa työntekijän mahdollisuuksiin onnistua työssään ja näin heikentää myös yrityk-
sen menestymistä. (Kupias & Peltola 2009, 27.) 
 
4.4 Perehdytyssuunnitelma  
Perehdyttämisen merkitys työmotivaatioon, työn tuloksiin, työturvallisuuteen ja työyhteisön 
hyvinvointiin on kiistaton. Näin ollen perehdytys ja työnopastus ovatkin tärkeimpiä työpaikoil-
la tapahtuvia koulutuksia. (Lepistö 2004, 56.) Hyvän perehdytyksen pääkohtia ovat seuraavat: 
työhönotto, vastaanotto ja perehdytyksen käynnistäminen, tehtäväkohtainen työnopastus, 
perehdytyksen jatkaminen ja työhön perehdyttämisen arviointi ja kehittäminen (Lepistö 2004, 
60). Perehdytyksen tulee alkaa perehdytyssuunnitelman laatimisella (Juuti & Vuorela 2015, 
63). Kankaan ja Hämäläisen (2007, 6) mukaan suunnittelu on asioiden tietoista ja tavoitteel-
lista pohtimista ennalta, jonka avulla pyritään vaikuttamaan tulevaisuuteen. Suunnitelmalli-
suus tuo perehdyttämiseen johdonmukaisuutta ja tehokkuutta (Kangas & Hämäläinen 2007, 
6). Perehdyttämissuunnitelmasta tulee käydä ilmi ketkä huolehtivat perehdyttämisestä, mitä 
asioita perehdytetään, millä aikataululla perehdytys tapahtuu sekä mitkä ovat sen tavoitteet 
ja miten niiden toteutumista seurataan ja arvioidaan. Perehdyttämissuunnitelman laatimises-
ta vastaa esimies yhdessä perehdyttämiseen osallistuvien henkilöiden kanssa. (Lepistö 2004, 
60–61.) 
 
Perehdyttämisen suunnittelu edellyttää, että organisaatiossa on etukäteen mietitty kehitty-
misen tavoitteet. Tavoitteita asetettaessa on hyvä miettiä millaisia tietoja, taitoja, asenteita 
ja valmiuksia uuden työntekijän on tarkoitus oppia. Lisäksi on määritettävä missä ajassa ja 
miten hyvin nämä asiat on opittava. Ennalta asetut tavoitteet voivat olla kaikille samat, mut-
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ta yksilölliset erot tulisi kuitenkin huomioida. Määritellyt tavoitteet antavat suunnan pereh-
dyttämiselle ja määrittävät perehdytyksen sisällön. (Kangas & Hämäläinen 2007, 6-7.) Suun-
nittelussa tulee huomioida myös tavoiteltu toimintakonsepti, nykytilanne ja käytettävissä ole-
vat resurssit. (Kupias & Peltola 2009, 87.) Kankaan ja Hämäläisen (2007, 7) mukaan perehdyt-
tämisen suunnittelussa tulisi huomioida kuinka paljon aikaa tarvitaan eri työtehtävien pereh-
dyttämiseen, mikäli perehdytettävä on ammattitaitoinen tai jos hän aloittelija. Ajankäyttö on 
tärkeää suunnitella, jotta se saadaan mahdollisimman tehokkaaksi.  
 
Perehdyttämisen suunnittelu voidaan jakaa systemaattiseen ja yksilölliseen suunnitteluun. 
Systemaattinen suunnittelu tarkoittaa perehdytyksen suunnittelua koko organisaation tai työ-
yksikön tasolla. Systemaattisessa suunnittelussa laaditaan perehdyttämisen tueksi erilaisia 
perehdytyssuunnitelmia ja materiaaleja. Näitä suunnitelmia ja materiaaleja voidaan käyttää 
laajastikin hyväksi perehdyttämisessä. Laajimmin näitä keskitetysti laadittuja perehdyttämis-
ohjelmia voidaan hyödyntää organisaatioissa, joissa iso joukko työntekijöitä tekee samankal-
taista työtä. Usein kuitenkin perehdyttämisohjelmia joudutaan yksilöllistämään, johtuen tu-
lokkaiden poikkeavista taustoista ja työyksiköiden erilaisista toiminta tavoista. Keskitetysti 
laadituista perehdyttämisohjelmista ja materiaaleista on kuitenkin iso apu perehdyttäjille, 
sillä niitä voidaan helposti muokata itselle sopiviksi ja ne toimivat valmiina suunnittelupohja-
na. (Kupias & Peltola 2009, 87–88.) 
 
Perehdyttämissuunnitelman alussa on hyvä määrittää perehdyttämisen tavoitteet. Tavoitteita 
asetettaessa on hyvä miettiä millaisia tietoja, taitoja, asenteita ja valmiuksia uuden työnteki-
jän on tarkoitus oppia. Lisäksi on määritettävä missä ajassa ja miten hyvin nämä asiat on tar-
koitus oppia. Ajankäyttö ja perehdyttämisprosessi on tärkeää suunnitella, jotta ne saadaan 
mahdollisimman tehokkaasti toteutettua. Ennalta asetut tavoitteet voivat olla kaikille samat, 
mutta yksilölliset erot tulisi kuitenkin huomioida. Määritellyt tavoitteet antavat suunnan pe-
rehdyttämiselle ja määrittävät perehdytyksen sisällön. (Kangas & Hämäläinen 2007, 6-7.) 
 
Kun perehdyttämisen tavoitteet ja sisältö on määritelty, on hyvä määritellä mitä asioita tul-
laan käsittelemään perehdytyksessä sekä missä järjestyksessä ja vaiheessa asiat otetaan esil-
le. Lisäksi on määriteltävä ketkä kaikki osallistuvat perehdytysprosessiin ja kuka huolehtii 
mistäkin. Yleensä perehdyttämiseen liittyvät asiat ovat varsin rutiininomaisia. Tästä syystä 
perehdyttämissuunnitelmaa laadittaessa on hyvä jakaa tehtävät jokaiselle perehdyttäjälle 
erikseen, jotta kaikki tärkeät asiat varmasti tulee käytyä läpi perehdyttämisen aikana. Esi-
miehen tulisi laatia jokaiselle perehdyttäjälle oma perehdyttämissuunnitelma, josta käy ilmi 
mitä ennakkovalmisteluja tulee tehdä, mitä asioita otetaan esille ja missä vaiheessa sekä mi-
ten ja missä vaiheessa omaksumista kontrolloidaan. (Lepistö 2004, 61.)   
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Perehdyttämissuunnitelmaa laadittaessa on hyvä tehdä myös varasuunnitelma yllättävien ja 
poikkeavien tilanteiden varalle. Varasuunnitelmasta tulee käydä ilmi muun muassa kuka ottaa 
tulokkaan vastaan, jos esimies ei olekaan paikalla tai kuka huolehtii perehdytyksestä, jos pe-
rehdyttäjä sairastuu äkillisesti. Samoin varasuunnitelmassa tulee huomioida valmiudet hoitaa 
perehdytys, mikäli perehdyttämiseen suunniteltu aika onkin lyhempi. (Kangas & Hämäläinen 
2007, 7.) 
 
Perehdyttämissuunnitelman lopuksi tulee vielä suunnitella oppimisen seuranta ja varmistami-
nen. Perehdytyksen seurannassa voidaan käyttää apuna seurantakeskusteluita ja tarkastuslis-
toja, joista käy ilmi, onko kaikki tarvittavat asiat perehdytetty. Seurantakeskustelujen ajan-
kohdat on hyvä merkitä suunnitelmaan, jotta ne eivät unohdu. (Kangas & Hämäläinen 2007, 
7.) Perehdytyksen onnistumista seurataan usein vertaamalla tulokkaan työsuorituksia annet-
tuihin tavoitteisiin. Työsuoritusten lisäksi voidaan arvioida muun muassa työhön asennoitumis-
ta. ahkeruutta, luotettavuutta ja työn laatua. Yleisimmin näiden arviointi tapahtuu havain-
noimalla työkäyttäytymistä. Arviointia tekevät tulokkaan lähin esimies ja perehdyttäjät. Arvi-
oinnin tuloksista tulee keskustella tulokkaan kanssa. (Lepistö 2004, 65.) 
 
4.5 Perehdytyksen toteutus ja seuranta 
Perehdyttämistä voidaan kuvata monivaiheisena prosessina. Perehdytysprosessi alkaa jo rek-
rytointi vaiheessa, jossa hakija saa tietoa tehtävästä, työyhteisöstä ja organisaatioista sekä 
näihin liittyvistä vaatimuksista ja erityispiirteistä. Samalla organisaatio saa tietoa hakijoiden 
ominaisuuksista ja osaamisesta. (Kupias & Peltola 2009, 102-103.) Rekrytointivaiheen jälkeen 
prosessi jatkuu valmistautumisella tulokkaan saapumiseen. Valmistautumiseen käytettävä ai-
ka nopeuttaa varsinaista perehdyttämisvaihetta. Valmistautuminen sisältää tulokkaasta tie-
dottamisen työyhteisölle, perehdyttäjien tehtävien jakamisen ja työasun, -välineiden ja pe-
rehdytysmateriaalin varaamisen valmiiksi. (Kangas & Hämäläinen 2007, 9.) 
 
Vastaanotto on tärkeä vaihe perehdytysprosessissa. Siinä tulokas kohtaa ensimmäistä kertaa 
uuden työyhteisönsä ja hyvällä vaikutuksella on iso merkitys tulevaisuuden kannalta. Huonoa 
ensivaikutelmaa voi olla vaikeaa korjata myöhemmin. Tärkeintä vastaanottovaiheessa on, et-
tä tulokas tuntee itsensä tervetulleeksi ja odotetuksi. Mahdollisuuksien mukaan esimiehen 
kannattaa olla vastaanottamassa tulokasta, myös muut perehdyttäjät voivat osallistua vas-
taanottoon. ( Kupias & Peltola 2009, 103-104; Lepistö 2004, 60.) Tulokkaan vastaanotossa 
kannattaa varata aikaa tutustumiselle, joka helpottaa yhteistyön aloittamista ja perehdyttä-
misen käynnistämistä (Kangas & Hämäläinen 2007, 9).  
 
Ensimmäisen päivän aikana kannattaa hoitaa kiireiset käytännön asiat kuntoon, kuten avai-
met, kulkuluvat, tärkeät yhteystiedot ja muut työn aloittamisen kannalta tärkeät asiat, sa-
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moin työtilat ja työtoverit esitellään tulokkaalle ensimmäisenä päivänä. (Kupias & Peltola 
2009, 105.) Tulokkaan ollessa ammattitaidoton aloittelija on tärkeää, ettei tätä jätetä en-
simmäisen päivän aikana yksin, vaan perehdyttäjä kulkee koko ajan mukana. Ensimmäisen 
päivän tavoitteeksi voidaankin asettaa se, että tulokas oppii kulkemaan itsenäisesti työtilois-
sa, löytää tarvittavat työvälineet ja saa yleiskuvan työtehtävistä. Työhön liittyvät riskit ja 
niihin varautuminen on tärkeää käydä läpi jo perehdyttämisen alkuvaiheessa. Ensimmäiseen 
päivään sisältyy usein paljon uutta asiaa, tietoa ei kannata kuitenkaan antaa niin paljon, ettei 
tulokas pysty sitä omaksumaan. Mikäli tulokkaalle on mahdollista antaa ennakolta työhön liit-
tyvää oheismateriaalia, tämä helpottaa uusien asioiden omaksumista. (Kangas & Hämäläinen 
2007, 10.) Tulokkaalle on myös hyvä nimetä joku kokeneemmista työntekijöistä kummiksi, 
jonka puoleen voi kääntyä tarvittaessa. Ensimmäisen päivän perehdyttämisestä vastaa joko 
esimies tai tehtävään nimetty perehdyttäjä. Yleisperehdyttäjänä toimii usein kokenut työnte-
kijä, joka tuntee henkilökunnan ja osaa työpaikan käytännöt. Yleisperehdyttäjällä tulee olla 
kannustava ja rohkaiseva asenne sekä myönteinen suhtautuminen tehtävään, työhön ja työn-
antajaan. (Lepistö 2004, 59.) 
 
Ensimmäisen viikon aikana aloitetaan varsinainen tehtäväkohtainen työnopastus, jotta tulokas 
pääsee mahdollisimman nopeasti kiinni työhönsä. Tehtäväkohtaisesta työnopastuksesta vastaa 
joko esimies tai tehtävään koulutuksen saanut työnopastaja. Tulokkaan aiemmat kokemukset 
ja osaaminen on hyvä selvittää ensimmäisen viikon aikana, jotta perehdyttämissuunnitelmaa 
voidaan täsmentää hänen oppimistaan tukevaksi. Myös tavoitteista ja työtehtävistä on hyvä 
keskustella tulokkaan kanssa, jotta työnantaja ja työntekijä ymmärtävät ne samalla tavalla. 
Ensimmäisen viikon ohjelma voi olla tiivis, mutta yksityiskohtien sijasta kannattaa keskittyä 
enemmän kokonaisuuksien hahmottamiseen. Ohjelmaa suunniteltaessa tulee huomioida minkä 
verran uutta asiaa henkilö voi omaksua lyhyessä ajassa. Ensimmäisen viikon lopussa on hyvä 
pitää palautekeskustelu, jotta voidaan arvioida mihin asioihin pitää panostaa enemmän ja 
mitä asioita voidaan jättää vähemmälle. (Kupias & Peltola 2009, 105-106; Lepistö 2004, 58-
60.) 
 
Tarkoituksena on, että ensimmäisen viikon perehdyttämisen jälkeen tulokas sisälle työyhtei-
söön ja kiinni työtehtäviinsä. Perehdyttäminen jatkuu suunnitelman mukaisesti, mutta en-
simmäisen kuukauden aikana vastuu perehtymisestä siirtyy vähitellen perehtyjälle itselle. Pe-
rehtymisen etenemistä on hyvä arvioida 1-2 kuukauden työssä olon jälkeen. Samalla tulee 
arvioida myös perehdyttämistä ja tarkistaa onko organisaation puolesta tulokkaan järjestetty 
riittävät mahdollisuudet onnistua työssä ja onko perehdyttäminen onnistunut. Tässä vaiheessa 
voidaan vielä tehdä muutoksia, hyvissä ajoin ennen koeajan päättymistä. Perehdyttämistä 
jatketaan suunnitelman tai tarpeen mukaan. Perehdyttämisen pituus vaihtelee työtehtävien 
mukaan. Koeajan kuluessa perehdyttämisen tavoitteena on, että tulokas pääsee alkuun uu-
dessa työssään, suoriutuu työtehtävistä riittävän itsenäisesti, osaa hankkia tietoa ja on pääs-
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syt työyhteisön jäseneksi ja osaksi organisaatioita. Perehdyttäminen tulee suunnitella tarpeen 
mukaan riittävän pitkäksi ja lyhytaikaisten sijaisten kohdalla riittävän lyhyeksi. Tärkeintä on, 
että tulokas saa hyvän alun työlleen. (Kupias & Peltola 2009, 106-109.) 
 
4.6 Työnopastus 
Työnopastus on osa perehdyttämisprosessia. Perehdyttäminen voidaan jakaa alku- ja yleispe-
rehdytykseen sekä työnopastukseen. (Kupias & Peltola 2009, 17-19). Työnopastuksella tarkoi-
tetaan järjestelmällistä toimintaa, jonka tavoitteena on työtehtävien omaksuminen ja hallin-
ta. Työnopastuksella pyritään työn sisällölliseen hallintaan, itsenäiseen työskentelyyn sekä 
myönteiseen asennoitumiseen työtä kohtaan. (Juuti & Vuorela 2015, 64.) Hyvin hoidetun ja 
suunnitelmallisen työnopastuksen kautta uusi työntekijä oppii työtehtävät heti oikein, tämä 
säästää aikaa ja resursseja koko työyhteisöltä. Ajan kuluessa tulokkaan taidot karttuvat sekä 
ammattitaito kehittyy. (Kangas & Hämäläinen 2007, 13.) 
 
Uusia työtehtäviä opastettaessa ei voida aina käyttää samaa kaavaa tai tapaa, koska opastet-
tavat ovat yksilöllisiä. Työnopastus tulisi yksilöidä opastettavan ja tilanteen mukaan, jotta 
oppimisesta saadaan mahdollisimman tehokasta. Opastettavaan kannattaa tutustua ennen 
työnopastuksen aloittamista. Kyselemällä ja keskustelemalla saadaan opastettavasta tietoa, 
jonka avulla voidaan valita sopivin opastustapa hänelle. Opastustapaa valittaessa kannattaa 
ottaa huomioon opastettavan aikaisempi osaaminen ja kokemukset sekä opastettavan moti-
vaatio ja asenne opastamiseen. Lisäksi opastettavan fyysisillä ja psyykkisillä ominaisuuksilla ja 
oppimistyylillä on vaikutusta opastustapaa valittaessa. (Kangas & Hämäläinen 2007, 13; Kupi-
as & Peltola 2009, 127-131.) Näin ollen työnopastajalta vaaditaan vuorovaikutustaitoja ja ky-
kyä tunnistaa erilaisia oppimistyylejä ja huomioida ne opastamisessa. Työnopastajan tulee 
olla myös motivoitunut tehtävään ja oman opastustaidon kehittämiseen. Onnistuneen työn-
opastamisen edellytyksinä voidaan pitää myös, että opastaja tuntee yrityksen ja opastettavat 
työt sekä ymmärtää miten työssä oppiminen tapahtuu ja miten tuetaan ja ohjataan oppimis-
ta. (Kangas & Hämäläinen 2007, 13-14; Frisk 2003, 49.) 
 
Työnopastus kannattaa suunnitella etukäteen. Suunnittelemalla säästetään varsinaiseen työ-
opastukseen tarvittavaa aikaa. Työnopastusta suunniteltaessa tulee selvittää millainen opas-
tettava on ja onko hänellä aikaisempaa tietoa opastettavasta aiheesta. Lisäksi on määriteltä-
vä oppimistavoitteet, eli mitä opastettavan tulee oppia, miten hyvin ja missä ajassa. Oppi-
mistarpeiden ja tavoitteiden selvittyä voidaan suunnitella itse opetustilanne. (Kangas & Hä-
mäläinen 2007, 14.) 
 
Työopastuksessa on tärkeää saada aikaan kokonaiskuva työstä eli sisäinen malli, jonka avulla 
voi suoriutua työtehtävistä. Lepistön (2004, 57-58) mukaan sisäiset mallit ohjaavat kaikkea 
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ihmisen toimintaa ja niillä tarkoitetaan ihmisen ulkoisesta ympäristöstä rakentamaa sisäistä 
vastinetta, joka syntyy ympäristöä koskevista havainnoista ja niiden tulkinnasta. Työn sisäisen 
mallin muodostumiseen tarvitaan tietoa muun muassa työyhteisön ja oman työn tavoitteista, 
omasta osuudesta kokonaisuuden osana, yrityksestä, asiakkaista, tuotteista, palveluista ja 
työmenetelmistä. Taidot, jotka perustuvat sisäiseen malliin säilyvät ja ne on helppo palauttaa 
vaikka niitä ei olisi aktiivisesti käyttänytkään. Sisäisen mallin kehittyminen vaatii perehdyt-
tämistä työpaikan sosiaaliseen ja fyysiseen ympäristöön sekä perusteellista opastusta työhön. 
(Lepistö 2004, 57-58; Penttinen & Mäntynen 2009, 5.) 
 
Työnopastuksen toteuttamiseen voidaan käyttää useita erilaisia menetelmiä, joista yksi tun-
netuimmista on ns. viiden askeleen menetelmä, jossa työnopastus jaetaan viiteen eri vaihee-
seen. Nämä vaiheet ovat opastustilanteen aloittaminen, opetus, mielikuvaharjoittelu, taidon 
kokeilu ja harjoitteleminen ja opitun varmistaminen. Ennen ensimmäistä askelta on kuitenkin 
tehtävä ennakkovalmistelut mahdollisimman hyvin. Viiden askeleen menetelmää voidaan so-
veltaa joustavasti opastustilanteeseen sopivalla tavalla. Perusajatuksena on, että taidot opi-
taan vähitellen vaiheittain. (Kangas & Hämäläinen 2007, 14-15; Frisk 2003, 50; Vartiainen ym. 
1989, 91-93.)  
 
4.7 Perehdyttämisen malleja 
Perehdyttämiseen on olemassa useita erilaisia malleja, joita voidaan käyttää erilaisiin ja eri-
kokoisiin organisaatioihin, joko yksittäisinä malleina tai niiden yhdistelminä. Keskeisintä pe-
rehdyttämisen malleja valitettaessa on niiden sopivuus organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. 
Lisäksi perehdyttämismallia valittaessa on huomioita minkälaista perehdyttämistä ja pereh-
tymistä organisaatiossa tällä hetkellä vaaditaan ja mikä on mahdollista toteuttaa. (Kupias & 
Peltola 2009, 35-44; Kjelin & Kuusisto 2003, 205.) 
 
Vierihoitoperehdyttämisellä tarkoitetaan perehdyttämistä, jossa tulokkaalle on nimetty vas-
tuuhenkilö, joka vastaa tämän perehdyttämisestä oman toimensa ohella. Vierihoitoperehdyt-
tämisessä tulokas oppii seuraamalla kokeneemman työntekijän toimintaa, jolloin perehtymi-
nen tapahtuu hiljalleen työn tekemisen yhteydessä. Tulokas voidaan perehdyttää yksilöllisesti 
ja hänen yksilölliset ominaisuudet voidaan ottaa huomioon. Parhaimmillaan vierihoitopereh-
dyttäminen on tehokas tapa perehdyttää työhön. Sen onnistuminen on kuitenkin hyvin paljon 
kiinni perehdyttäjästä ja hänen kyvystään toimia perehdyttäjänä. Olennaista on myös, että 
perehdyttäjällä on riittävästi aikaa paneutua tehtäväänsä. Vierihoitoperehdyttämisessä pe-
rehdyttämisen laatu on usein liiaksi riippuvainen perehdyttäjän osaamisesta ja innostuksesta 
tehtävään. (Kupias & Peltola 2009, 36-37.) 
 
 22 
Kun organisaatiossa halutaan yhtenäistää ja tehostaa perehdyttämistä, siirrytään usein malli-
perehdyttämiseen. Malliperehdyttämisessä luodaan perehdyttämisen tueksi erilaisia toimin-
tamalleja, mallisuunnitelmia ja perehdytysmateriaaleja. Lisäksi työn- ja vastuunjako on sel-
keästi määritelty malliperehdyttämisessä. Näillä tavoilla perehdyttämiskäytäntöjä saadaan 
yhtenäistettyä ja perehdyttämisestä tulee tasalaatuista. Ennalta laaditut perehdytysohjelmat 
ja materiaalit myös helpottavat perehdyttäjien työtä. Riskinä malliperehdyttämisessä saattaa 
olla, että se keskittyy liiaksi organisaatiotasolla tapahtuvaan perehdyttämiseen ja varsinainen 
työnopastus jää vähemmälle. Perehdyttämisohjelmat ja mallit tulisikin ulottaa myös työyksik-
kö tasolle. Malliperehdytyksen yhteydessä olisi hyvä käyttää myös vierihoitoperehdytyksen 
oppeja, tällä tavoin perehdytyksestä saadaan laadukasta myös yksittäisissä tilanteissa. ( Kupi-
as & Peltola 2009, 38-39.) 
 
Perehdyttämisen kehittyessä hyvin keskusjohtoiseksi ja valmiiden mallin mukaan toteutetta-
vaksi, on vaarana, että perehdyttäminen muuttuu jäykäksi ja organisaatiossa olevia kehitys-
tarpeita pystytä ottamaan riittävästi huomioon. Tällöin on hyvä siirtyä niin sanottuun laatupe-
rehdyttämiseen, jossa vastuu perehdyttämisestä siirretään takaisin työyksiköille ja tiimeille. 
Lähtökohtana on tällöin perehdyttämisen jatkuva laadun parantaminen. Laatuperehdyttämi-
seen siirryttäessä on kuitenkin huomioitava, että työyksiköissä ja tiimeissä on riittävästi aikaa 
ja osaamista perehdyttämisen hoitamiseen. Laatuperehdyttämisessä vastuun tulee olla esi-
miehellä, mutta esimies voi nimetä tiimistään perehdyttäjän joka vastaa käytännön perehdyt-
tämisestä. Paras tulos laatuperehdyttämisessä saadaan, jos koko tiimi osallistuu perehdyttä-
miseen sekä sen kehittämiseen. Jotta perehdyttämisprosessia voidaan kehittää, tulee sen olla 
hyvin kuvattu ja sen etenemistä on seurattava tarkasti. Parhaassa tapauksessa laatuperehdyt-
täminen pitää sisällään myös vierihoito- ja malliperehdyttämistä. (Kupias & Peltola 2009, 39-
40.) 
 
Räätälöidyssä perehdyttämisessä perehdyttämistä ei suoriteta jokaisen tulokkaan kanssa sa-
malla tavalla, vaan siinä huomioidaan yksilöllisesti uuden työntekijän oppimistarpeet ja aikai-
sempi osaaminen. Tässä on tärkeässä roolissa tulokkaan kanssa käytävä vuoropuhelu. Räätä-
löity perehdyttäminen vaatii myös tulokkaalta sitoutumista oman perehdytysohjelman laati-
miseen. Työpaikalla perehdyttämisen on oltava hyvin jäsennettyä ja työyhteisön on sitoudut-
tava siihen, jotta räätälöidyn perehdytyksen edellytyksen täyttyvät. Räätälöinti tarvitsee 
myös jonkun henkilön tai tahon koordinoimaan perehdyttämistä eri työyksiköiden välillä. (Ku-
pias & Peltola 2009, 40-41.) 
 
Dialogisella perehdyttämisellä tarkoitetaan mallia, jossa tulokas tuo jotain uutta organisaati-
oon ja työyhteisö auttaa häntä sopeutumaan. Perehdytyssuunnitelma laaditaan yhdessä tulok-
kaan kanssa ja osa vastuusta perehdytysprosessissa siirtyy tulokkaalle itselle. Tarkoituksena 
on, että tulokas tuo esille omia näkemyksiään ja hyödyntää omaa asiantuntemustaan. Pereh-
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dyttäminen tapahtuu tulokkaan ja työyhteisön yhteiskehittelynä, jossa molemmat osapuolet 
oppivat ja kehittyvät koko perehdyttämisprosessin ajan. (Kupias & Peltola 2009, 41-42 
 
4.8 Perehdyttämisen arviointi ja seuranta 
Perehdyttämisen arviointi ja seuranta on tärkeää, jotta saadaan tietoa perehdyttämisen laa-
dusta ja onnistumisesta. Perehdyttämisen arvioinnilla ja seurannalla pyritään saamaan tietoa 
sekä tulokkaan tilanteesta, että organisaation perehdytysjärjestelmän toimivuudesta. (Kjelin 
& Kuusisto 2003, 245-246.) 
 
Tulokkaan perehtymistä on seurattava koko prosessin ajan, jotta perehdyttämistä voidaan 
muokata muuttuvien tarpeiden mukaan (Kjelin & Kuusisto 2003, 245). Lisäksi seurannalla voi-
daan varmistaa perehdyttämisen, eli oppimisen onnistuminen. Apuna perehdyttämisen seu-
rannassa voidaan käyttää tarkistus- ja muistilistoja. Tarkistuslistojen avulla voidaan seurata, 
että kaikki perehdyttämissuunnitelmaan kirjatut asiat on käsitelty perehdyttämisen aikana. 
Seuranta- ja arviointikeskusteluilla on myös tärkeä rooli perehdytyksen onnistumisen varmis-
tamisessa ja perehdytyksen kehittämisessä. (Kangas & Hämäläinen 2007, 17-18.) 
 
Perehdyttämistä arvioidessa tarkastellaan sekä perehdytettävän, että perehdyttäjän toimin-
taa. Arvioinnin avulla organisaation saa tietoa sen perehdytyskäytäntöjen toimivuudesta ja 
pystyy kehittämään sitä tarvittaessa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245-246.) Perehdyttämisen ke-
hittäminen edellyttää lähtötilanteen ja kehittämistarpeiden selvittämistä, jotka voidaan teh-
dä esimerkiksi haastelluilla, kyselyillä tai pienryhmä keskusteluilla. Kehittämistarpeiden mu-
kaan laaditaan kehittämissuunnitelma. (Kangas & Hämäläinen 2007, 25.) 
 
5 Pedagoginen teoria 
 
Tässä luvussa tutustutaan pedagogiseen teoriaan. Pedagogiikalla tarkoitetaan oppia kasvatuk-
sesta, opetuksesta ja opettamisesta. Suppeamman määrittelyn mukaan sillä voidaan tarkoit-
taa myös vain opetus- ja kasvatustaitoa. (Hirsjärvi 1990, 142-143.) Perehdyttäjän on hyvä 
tuntea pedagogista teoriaa ja erilaisia oppimismalleja, jotta hän ymmärtää oppimista oppijan 
kannalta ja tuntee eri oppimismallien keskeisiä piirteitä.  
 
5.1 Kognitiivinen oppimiskäsitys 
Keskeistä kognitiivisessa oppimiskäsityksessä on näkemys ihmisestä oman toimintansa aktiivi-
sena ohjaajana. Lisäksi kognitiivisessa oppimismallissa korostuvat käsitys tiedon hierarkkisesta 
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rakentumisesta, käsitys tiedosta yksilön itsensä konstruoimana, käsitys tiedosta yleistyneinä 
sisäisinä malleina sekä käsitys oppimisesta yksilön ja ympäristön aktiivisena vuorovaikutukse-
na. (Lehtinen, Kuusinen & Vauras 2007, 77.) 
 
Tämä oppimiskäsitys näkee ihmisen tiedonkäsittelijänä, joka asettaa itselleen tavoitteita ja 
voi myös ohjata toimintaansa tavoitteiden suuntaan. Tavoitteiden asettaminen voi olla 
enemmän tai vähemmän tietoista toimintaa. Yksilön aikaisempien kokemuksien perusteella 
saadut tiedot ja taidot eli tiedolliset skeemat tai sisäiset mallit sekä näiden avulla ulkoisesta 
maailmasta tehdyt havainnot määräävät tavoitteiden muodostumista ja niihin liittyvien toi-
mintatapojen valintaa. (Lehtinen, Kuusinen & Vauras 2007, 77-78.) 
 
Kognitiivisesti suuntautuvien oppimismallien mukaan yksilön toimintaa ohjaavat sisäiset mallit 
ja tietorakenteet syntyvät, jäsentyvät ja muokkaantuvat osana kehämäistä kehitysprosessia, 
jossa uusien asioiden tulkinta tapahtuu aiemmin opitun kautta. Näin ollen oppiessaan ihminen 
konstruoi kuvaa ulkoisesta maailmasta ja etsii sen eri ilmiöille selitystä. Opittavaa ainesta 
tulkitessaan oppija sulauttaa sen aiempiin tiedonrakenteisiin. Ympäröivästä todellisuudesta 
tehdyt tulkinnat taas muokkaavat ja organisoivat uudelleen oppijan toimintaa ja tietoraken-
teita. (Lehtinen, Kuusinen & Vauras 2007, 78.) 
 
Kognitiivisessa oppimiskäsityksessä korostuu myös se, että oppimisprosessin aikana opiskelta-
vien asioiden tietorakenteiden lisäksi myös oppimisen taidot kehittyvät. Oppijan ohjatessa 
aktiivisesti omaa oppimistaan, hän saa oppimista koskevia kokemuksia ja kehittää oppimistai-
tojaan. Näitä taitoja oppija voi jatkossa käyttää hyväkseen uusissa oppimistilanteissa. (Lehti-
nen, Kuusinen & Vauras 2007, 80.) 
 
5.2 Konstruktivistinen oppimiskäsitys 
Konstruktivismi ei ole yhtenäinen teoria. Konstruktivismi koostuu useista eri lähteistä ja sillä 
on monia eri suuntauksia. Konstruktivismi ei itsessään ole varsinaisesti oppimisteoria, vaan se 
on tiedon olemusta käsittelevä teoria. Tyypillistä konstruktiiviselle oppimiskäsitykselle on kui-
tenkin asiakokonaisuuksien hallinnan korostaminen. (Tynjälä 1999, 37-38.) 
 
Konstruktivistisen oppimiskäsityksen mukaan oppiminen on aktiivista kognitiivista toimintaa, 
jossa oppilas tulkitsee havaintojaan ja uutta tietoa kokemustensa ja aikaisempien tietojensa 
pohjalta. Näin ollen oppiminen ei ole vain tiedon passiivista vastaanottamista. Konstruktivisti-
sen oppimiskäsityksen mukaan oppilas luo kokonaisuuksia erilaisista asioista ja ilmiöistä omien 
tietojensa pohjalta. Esimerkiksi uutta asiaa opiskelleessaan oppilas kerää uutta aineistoa ja 
liittää sen mielessään niihin tietoihin, joita hänellä jo on ennestään asiasta. Näin opiskelija 
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Mallioppimisella tarkoitetaan oppimista, joka perustuu todellisten tai symbolisten mallien 
jäljittelyyn tai esimerkin noudattamiseen (Hirsjärvi 1990, 112). Mallista oppimiseen sisältyy 
havaintojen teko, tiedon valikointi, ymmärtäminen ja muistaminen (Laakso & Pohjanvirta 
1991, 61). Aebli (1991, 72) toteaa kirjassaan, että Bandura (1969;1971/76) on osoittanut mal-
lioppimisen näyttelevän tärkeää osaa monilla ihmisen käyttäytymisen osa-alueilla. Esimerkiksi 
kieli, tavat, tottumuksen ja työelämän mallit opitaan esikuvia havainnoimalla. Myös erilaiset 
käyttäytymistyylit, kuten aggressiivinen ja sovinnollinen käyttäytyminen sekä ajatustavat, 
moraalisen arvioinnin muodot ja puhetottumukset omaksutaan mallioppisen kautta. (Aebli 
1991, 72.) 
 
Mallioppimisen edellytyksenä on havainnointi. Havainnoinnilla tarkoitetaan opettajan oppi-
mallin seuraamista. Oppimistapahtumaa seuratessaan oppilas samanaikaisesti jäljittelee opet-
tajan toimintaa sisäisesti. Näin ollen oppilaan itse suorittaessa havainnoimaansa toimintoa 
ensimmäisen kerran, hän ei ole enää vasta-alkaja, vaan on jo suorittanut toiminnon jo ker-
taalleen sisäisesti. Oppimistapahtuman havainnointia voidaankin sanoa käyttäytymismallin 
samanaikaiseksi sisäiseksi jäljittelyksi. (Aebli 1991, 72-74.) 
 
Oppilaan havainnoidessa oppimistapahtumaa hän ei ainoastaan havainnoi toiminnon suoritus-
tapaa vaan myös sen tulosta, esimerkiksi vaikka kirjoitettua kirjainta. Usein toiminnan tulok-
sen ymmärtäminen on yhtä tärkeää tai jopa tärkeämpää kuin toiminnan tarkkailu. Tarkan 
mielikuvan saaminen toiminnan tavoitteena olevasta tuloksesta auttaa oppilasta harjoitus- ja 
sovellusvaiheessa, jolloin hän pyrkii havaitsemiensa toimintojen jäljittelemisen lisäksi saavut-
tamaan havaitsemansa tuloksen. Toivottuun tulokseen pyrkiminen ohjaa oppilaan toiminnan 
suorittamista. Usein oppilas ei pysty heti toteamaan missä toiminnon osassa on tapahtunut 
virhe, vaan hän joutuu toistamaan suorituksen useasti ennen kuin pääsee toivottuun tulok-
seen. Tässä vaiheessa oppilas alkaa oppia yrityksen ja erehdyksen menetelmällä. (Aebli 1991, 
72-76.) 
 
Kaikki mallit eivät kuitenkaan ole vaikuttavia, jokainen ihminen ei toimi toiselle ihmiselle 
yhtä tehokkaana mallina. Käyttäytymismallina toimivan ihmisen oma asiantuntemus, sosiaali-
nen asema ja arvostus vaikuttavat mallioppimisen tehokkuuteen. Esimerkiksi menestyneen 
urheilijan toimintaa jäljitellään enemmän kuin vähemmän menestyneen. Lisäksi ihmisen per-
soonallisuuden piirteillä on vaikutusta siihen kuinka tehokkaana mallina hän toimii toiselle. 
Myönteinen tunnesuhde myös vaikuttaa oleellisesti mallin jäljittelyyn. (Aebli 1991, 76; Laakso 
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& Pohjanvirta 1991, 62-63.) Ihminen voi oppia myös vääriä toimintamalleja seuratessaan ja 
jäljitellessään esikuvana toimivaa käyttäytymismallia. Mikäli havaitaan vääriä malleja, on tär-
keää, että niihin puututaan ja virheet korjataan. (Häkkinen ym. 2011, 79.) 
 
5.4 Behavioristinen oppimiskäsitys 
Behavioristisen oppimiskäsityksen taustalla on John Locken 1600-luvulla esittämä käsitys, jos-
sa oppija nähdään tyhjänä tauluna (tabula rasa), johon kokemukset piirtävät jälkiä. Beha-
viorismin mukaan suhde ihmisen psyyken ja ulkopuolisen todellisuuden välillä on kaksijakoi-
nen, jossa maailma ja ihmismieli ovat erillisiä kokonaisuuksia ja tietoa maailmasta saadaan 
kokemusten sekä aistihavaintojen kautta. Behavioristinen oppimiskäsitys olettaa perusmuotoi-
sen oppimisen ilmenevän ihmisillä ja eläimillä samankaltaisena. Varhaiset behavioristiset teo-
riat perustuvatkin eläinkokeisiin. Ulkoisen käyttäytymisen havainnointi oli keskeisessä osassa 
behavioristista tutkimusta. (Tynjälä 1999, 29.) 
 
Behavioristisessa oppimiskäsityksessä oppiminen nähdään ärsyke-reaktiokytkentöjen muodos-
tumisena, jota voidaan säädellä vahvistamisen avulla. Oppiminen perustuu behaviorismin mu-
kaan ärsykkeeseen (S) ja siitä seuraavaan reaktioon (R). Reaktiosta seuraavaa käyttäytymistä 
säädellään ulkopuolelta tulevalla vahvistamisella. Reaktiosta aiheutuva seuraamus antaa oppi-
jalle tietoa ja palautetta toiminnan jatkumisen kannalta tärkeistä asioista. Reaktiosta aiheu-
tuva seuraamus voi olla positiivinen tai negatiivinen vahvistus. Esimerkiksi, jos tietynlaista 
reaktiota halutaan vahvistaa, annetaan siitä palkkio, mikäli taas halutaan heikentää ei-
toivottua reaktiota, annetaan rangaistus. (Laakso & Pohjanvirta 1991, 59-60; Tynjälä 1999, 
29.) Behavioristiseen oppimiskäsitykseen liittyy usein ajatus oppimisesta ja opetuksesta tie-
don siirtämisenä. Nähdään, että tieto on jotain valmista, joka siirretään suoraan sellaisenaan 
oppilaille ja oppilaan katsotaan oppineen sitä paremmin mitä enemmän hän pystyy tiedosta 
toistamaan. (Tynjälä 1999, 31.) 
 
5.5 Yritys-erehdysoppiminen 
Yritys-erehdysoppimisella tarkoitetaan oppimistapaa, jossa oppija yrittää kokeilemalla löytää 
ratkaisun tehtävään. Tässä oppimistavassa tehtävä ja tavoitteet ovat oppijan tiedossa, mutta 
tehtävän suorittamisen periaatteet eivät ole vielä selvinneet hänelle. Oppija kokeilee erilaisia 
ratkaisu vaihtoehtoja ja saattaa päätyä oikeaankin ratkaisuun, mutta usein hänelle jää epä-
selväksi miten päätyi ratkaisuun. Yritys-erehdysoppimisessa oppijan tietoisuus on mukana, 
mutta se ei ole ennakoivaa ja suunnittelevaa, tällöin riittävä orientoituminen tehtävän ratkai-
suehtoihin ja periaatteisiin puuttuu. (Engeström 1996, 24-25.) 
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Yritys-erehdysoppimisen seurauksena syntyvät sisäiset mallit eivät vastaa korkealaatuiselle 
oppimiselle asetettuja vaatimuksia. Huomion suuntautuessa suoraan oikean vastauksen hake-
miseen, opittava asia ei jäsenny kokonaisvaltaisesti oppijalle. Oikean tehtävän ratkaisutavan 
jäädessä oppijalle epäselväksi, hän ei pysty oppimansa perusteella muodostamaan selkeää 
yleisperiaatetta, jota voisi soveltaa uusiin tehtäviin. Tällöin opitun sovellettavuus eli siirto-
vaikutus jää heikoksi ja opittu asia usein unohdetaan nopeasti. (Engeström 1996, 24.) 
 
6 Tutkimusasetelma 
Tässä luvussa tarkastellaan tutkimuksen tarkoitusta ja tavoitteita sekä sitä miten se on toteu-
tettu. Luvussa käsitellään myös tutkimusmenetelmiä ja niiden käyttöä opinnäytetyön toteu-
tuksessa. Opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi valikoitui kvantitatiivinen tutkimusmenetel-
mä, joka esitellään luvussa tarkemmin. Lopussa esitellään vielä tutkimusta varten kerätyn 
aineiston analysointia ja tutkimuksen eettisyyttä ja luotettavuutta. 
 
6.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet 
Tutkimuksen tarkoituksena oli kerätä tietoa Mikkelin vankilan perehdyttämiskäytännöistä ja 
perehdyttämisen sisällöstä. Mikkelin vankilan toiminta on muuttunut huomattavasti viimeisen 
kahden vuoden aikana. Vankilan vanhan osan peruskorjauksen valmistuttua vuonna 2015 van-
kipaikkojen määrä on lähes kaksinkertaistunut ja samalla vankien toimintojen määrää on 
myös lisätty. Laajentumisen seurauksena henkilökunnan määrä on kasvanut ja toimintojen 
lisääntyessä henkilökunnalta vaaditaan entistä monipuolisempaa osaamista. Muutosten myötä 
on tullut tarvetta kehittää perehdyttämisprosessia entistä laadukkaammaksi ja järjestelmälli-
semmäksi.  
 
Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa, jota voitaisiin hyödyntää Mikkelin vankilan pereh-
dyttämisprosessin kehittämisessä ja opinnäytetyön tuotoksena syntyvän perehdytysoppaan 
luomisessa. Kyselytutkimuksella haluttiin selvittää muun muassa millaisia asioita henkilökunta 
pitää tärkeinä perehdyttämisen kannalta, kuinka kauan perehdyttämisen tulisi kestää ja mitä 
asioita sen tulisi sisältää. Kyselylomakkeessa kysyttiin sekä henkilökunnan omia kokemuksia 
saamastaan perehdyttämisestä, että mielipiteitä miten perehdyttäminen tulisi toteuttaa. 
 
6.2 Tutkimusmenetelmä 
Onnistunut tutkimus edellyttää järkevän kohderyhmän ja oikean tutkimusmenetelmän valin-
taa. Tutkimusmenetelmää valittaessa tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite ovat ratkaise-
vassa asemassa. Tutkimusongelmalla tarkoitetaan sitä asiaa, johon tutkimuksella pyritään löy-
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tämään ratkaisu. Käyttökelpoisia tutkimusmenetelmiä saattaa olla monia ja mikään niistä ei 
ole ainoa oikea ratkaisu tutkimusongelman selvittämiseksi. Käytettävän tutkimusmenetelmän 
valinta onkin usein yhteensovittamista tutkimustavoitteiden ja resurssien välillä. Tutkimus-
menetelminä voidaan käyttää joko kvantitatiivista eli määrällistä tutkimusta tai kvalitatiivista 
eli laadullista tutkimusta. Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite määrittelee, kumpi mene-
telmistä sopii paremmin. (Heikkilä 2008, 14-16.) 
 
Tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa, josta tietoa halutaan, kutsutaan perusjoukoksi. Tut-
kimus voidaan suorittaa joko kokonaistutkimuksena tai osatutkimuksena eli otantatutkimuk-
sena. Kokonaistutkimuksena tutkimuksen kohteena on koko perusjoukko. Otantatutkimuksessa 
taas vain tietty osa perusjoukosta eli otos on tutkimuksen kohteena. (Heikkilä 2008, 14.) 
 
Empiiriset eli havainnoivat tutkimukset voidaan jakaa aikaperspektiivin suhteen poikkileik-
kaustutkimuksiin ja historiallisiin pitkittäistutkimuksiin. Poikkileikkaustutkimukset ovat yleen-
sä kertaluonteisia tutkimuksia, jotka kattavat vain yhden ajankohdan. Historialliset pitkittäis-
tutkimukset taas mittaavat saman kohderyhmän tuloksia eri ajanjaksoilla. (Heikkilä 2008, 15.) 
 
Tämän opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi valikoitui kvantitatiivinen tutkimus, koska tut-
kimuksella haluttiin selvittää mahdollisimman laajasti Mikkelin vankilan työntekijöiden mieli-
piteitä ja kokemuksia perehdyttämisestä. Ajan käytön kannalta kvantitatiivinen tutkimus oli 
myös parempi vaihtoehto, laadullisella tutkimuksella ei olisi pystytty käsittelemään yhtä pal-
jon vastauksia samassa ajassa. 
 
6.3 Kvantitatiivinen tutkimus 
Kvantitatiivisen eli määrällisen tutkimuksen avulla pyritään selvittämään lukumääriin ja pro-
senttiosuuksiin liittyviä kysymyksiä. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttää riittävän suurta ja 
edustavaa otosta. Yleensä aineiston keräämiseen käytetään standardoituja tutkimuslomakkei-
ta, joissa on valmiita vastausvaihtoehtoja. Tuloksien havainnollistamiseen voidaan käyttää 
taulukoita sekä kaavioita ja niitä kuvataan numeeristen suureiden avulla. Kvantitatiivinen 
tutkimus antaa yleensä kuvan olemassa olevasta tilanteesta, mutta usein se ei riitä selvittä-
mään asioiden syitä. (Heikkilä 2008, 16.) 
 
Empiiristä eli havainnoivaa tutkimusta varten on kerättävä aineistoa, jota ennen analysointia 
kutsutaan tutkimusaineistoksi. Aineisto voi olla joko primaarista eli tutkimusta varten kerät-
tyä tai sekundaarista eli muuhun tarkoitukseen alun perin hankittua aineistoa. Kvantitatiivista 
tutkimusta varten aineistoa voidaan kerätä valmiista tilastoista, rekistereistä tai tietokannois-
ta tai se voidaan kerätä itse. Kvantitatiivisen tutkimuksen aineiston keruu menetelminä voi-
daan käyttää esimerkiksi postikyselyä, puhelin- tai käyntihaastattelua, informoituja kyselyä 
 29 
tai survey-tutkimusta. Survey-tutkimuksella tarkoitetaan suunnitelmallista kysely- tai haastat-
telututkimusta, jossa aineisto kerätään tutkimuslomaketta käyttäen. Tiedonkeruumenetelmää 
valittaessa on tutkimusongelman perusteella päätettävä mikä on kohderyhmä ja mikä mene-
telmä sopii parhaiten tilanteeseen. Valintaan vaikuttavia tekijöitä ovat muun muassa tutkit-
tavan asian luonne, tutkimuksen tavoite, aikataulu ja budjetti. (Heikkilä 2008, 13-19.) 
 
Mikäli tutkimuksen avulla saadaan luotettavia vastauksia tutkimuskysymyksiin, voidaan tutki-
musta pitää onnistuneena (Heikkilä 2008, 29). Heikkilän (2008, 29-32) mukaan kvantitatiivisen 
tutkimuksen perusvaatimukset voidaan jakaa kahdeksaan kohtaan. Hyvän kvantitatiivisen tut-
kimuksen perusvaatimuksia ovat validiteetti eli pätevyys. Validiteetilla tarkoitetaan, että tut-
kimuksen tulee mitata sitä mitä oli tarkoituksena selvittää. Mikäli tutkimukselle ei ole asetet-
tu täsmällisiä tavoitteita, tutkitaan helposti vääriä asioita. Mitattavat käsitteet ja muuttujat 
on määriteltävä tarkoin, jotta mittaustulokset ovat valideja, jälkikäteen validiutta on hankala 
tarkastella. Harkitun tiedonkeruun ja huolellisen suunnittelun avulla voidaan pois sulkea epä-
päteviä tuloksia. Lisäksi tutkimuslomakkeen kysymysten tulee mitata oikeita asioita ja niiden 
tulee kattaa koko tutkimusongelma. Tutkimuksen perusjoukon tarkka määrittely, edustava 
otos ja korkea vastausprosentti lisäävät tutkimuksen validiutta. (Heikkilä 2008, 29-32.) 
 
Reliabiliteetti eli luotettavuus, tarkoittaa tulosten tarkkuutta. Luotettavalta tutkimukselta 
vaaditaan, että se on toistettavissa samanlaisin tuloksin, tutkimuksen tulokset eivät voi olla 
sattumanvaraisia. Tieteelliset tulokset eivät kuitenkaan välttämättä ole päteviä toisena aika-
na tai toisessa ympäristössä, tähän vaikuttaa yhteiskunnan monimuotoisuus ja vaihtelevuus, 
tuloksia ei pidä yleistää niiden pätevyysalueen ulkopuolella. Tutkimuksen aikana on oltava 
tarkka ja kriittinen. Tietoja kerättäessä, syötettäessä, käsiteltäessä ja tuloksia tulkittaessa 
voi sattua virheitä. Tutkijan tulee osata tulkita tuloksia oikein ja käyttää ainoastaan sellaisia 
analysointimenetelmiä, jotka hallitsee hyvin. Tulosten sattumanvaraisuuteen vaikuttaa otos-
koon suuruus. Sattumanvaraisuus lisääntyy, mikäli otoskoko on pieni. Tämä kannattaa huomi-
oida erityisesti kyselytutkimusten otantaa suunniteltaessa. Kyselytutkimuksissa lomakkeen 
palauttamatta jättäneiden määrä eli kato saattaa nousta suureksi. (Heikkilä 2008, 29-32.) 
 
Objektiivisuudella tarkoitetaan tutkimuksen puolueettomuutta. Tutkimusta tehdessään tutki-
ja joutuu tekemään subjektiivisia valintoja liittyen tutkimusmenetelmien valintaan, kysymys-
ten muotoiluun, analysointimenetelmiin ja raportointitapaan. Lisäksi tutkijalle voi sattua ta-
hattomia virheitä. Tutkimuksen tulokset eivät kuitenkaan saa olla tutkijasta riippuvia. Tutki-
mustulosten tahallinen vääristely ja helposti saatavilla olevien kontrollikeinojen jättäminen 
käyttämättä ei ole hyväksyttävää. Tutkijan omat poliittiset ja moraaliset vakaumukset eivät 
saa vaikuttaa tutkimukseen. Erityisesti haastattelututkimuksissa on panostettava tutkijan 
puolueettomuuteen. (Heikkilä 2008, 29-32.) 
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Taloudellisuus ja tehokkuus kuuluvat myös hyvän tutkimuksen perusvaatimuksiin. Jos tutki-
muksen hyöty ja kustannukset ovat oikeassa suhteessa, on tutkimus taloudellinen. Taloudelli-
sella tutkimuksella ei kuitenkaan tarkoiteta mahdollisimman halpaa tutkimusta. Laadukas ja 
luotettavia tuloksia tuottava tutkimus on kannattavampaa tehdä kuin säästää tutkimuksen 
laajuudessa ja luotettavuudessa. (Heikkilä 2008, 29-32.) 
 
Avoimuus on tärkeää tutkimusta tehtäessä ja siitä raportoitaessa. Tutkittaville tulee selvittää 
tutkimuksen tarkoitus ja käyttötapa tietoja kerätessä. Raportoitaessa tutkimuksesta esitetään 
kaikki tärkeät tiedot ja johtopäätökset, raportti ei saa rajoittua vain toimeksiantajalle edulli-
siin tuloksiin. Myös tutkimusmenetelmät joita on käytetty ja niihin liittyvät epätarkkuusriskit 
tulee kertoa avoimesta, samoin kuin niiden vaikutus tulosten yleistettävyyteen. (Heikkilä 
2008, 29-32.) 
 
Tietosuojasta on huolehdittava tuloksia raportoitaessa. Kenenkään yksityisyydensuojaa tai 
liike- tai ammattisalaisuuksia ei saa vaarantaa. Tutkimusraportissa on huomioitava tutkittavi-
en anonymiteetti, yksittäinen vastaaja ei saa olla tunnistettavissa vastauksista. Julkaistaessa 
tutkimustuloksia on huomioitava yksittäisten henkilöiden ja yritysten tietosuoja sekä, periaa-
te, jonka mukaan tilastoyksikköä koskevia tietoja ei luovuteta tunnistettavassa muodossa tie-
don käyttäjille. (Heikkilä 2008, 29-32.) 
 
Hyvän tutkimuksen perusvaatimuksiin kuuluu, että tutkimus on hyödyllinen ja käyttökelpoi-
nen, joka tuo esiin jotain uutta olennaista tietoa. Tutkimuksessa kannattaa keskittyä tärkeäk-
si koettuihin ongelma-alueisiin. Epäolennaisia ja harvoja koskevia aiheita tutkimalla ei saada 
aikaiseksi hyödyllistä tutkimusta. Myös tutkimusmenetelmillä on vaikusta tutkimuksen hyödyl-
lisyyteen, eri menetelmillä on mahdollista saada samasta aiheesta erilaista tietoa. Tutkimus-
lomakkeessa tulee esittää vain tarpeellisia kysymyksiä, turhat kysymykset heikentävä kyselyn 
käyttötarkoitusta. (Heikkilä 2008, 29-32.) 
 
Viimeisenä hyvän tutkimuksen perusvaatimuksena on Heikkilän (2008, 29-32) mukaan sopiva 
aikataulu. Tutkimuksen tietojen tulee olla tuoreita ja täsmällisiä ja niiden tulee olla käytössä 
kun niitä tarvitaan. Luotettavien tutkimustulosten saaminen voi estyä, mikäli tiedon keruu 
suoritetaan huolimattomasti tai kyselylomake tehdään kiireellä. Suunnitteluvaiheessa näihin 
on varattava riittävästi aikaa. Aikataulussa pysyminen on ehdottoman tärkeää. (Heikkilä 2008, 
29-32.) 
 
6.4 Tutkimuksen toteutus 
Tutkimus toteutettiin Mikkelin vankilassa 8.1.2017 – 5.2.2017 välisenä aikana. Tutkimus toteu-
tettiin kyselytutkimuksella, jossa käytettiin apuna internet-pohjaista Webropol-
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kyselytyökalua. Kyselylomake lähetettiin kaikille Mikkelin vankilan työntekijöille. Yhteensä 
kyselylomake lähettiin 76:lle Mikkelin vankilan työntekijälle, joista 26 vastasi siihen määräai-
kaan mennessä eli vastausprosentti oli 34. Kyselytutkimusta ei rajattu vain tiettyyn henkilös-
töryhmään, koska opinnäytetyön tarkoituksena on kehittää koko vankilan yleistä perehdyttä-
misprosessia. Mikkelin vankilan tiloissa toimivaa arviointikeskusta ja poliklinikkaa ei sisällytet-
ty tutkimukseen, koska ne eivät ole hallinnollisesti Mikkelin vankilan alaisuudessa.  
 
Tutkimuksen toteutuksessa päädyin kyselytutkimukseen, koska halusin saada mahdollisimman 
kattavasti tietoa perehdyttämisestä Mikkelin vankilassa. Yksittäisiä haastatteluja varten koh-
deryhmän rajaaminen olisi ollut vaikeata, samoin kuin aikataulujen sovittaminen, koska iso 
osa Mikkelin vankilan henkilökunnasta tekee vuorotyötä. Tutkimusote oli kvantitatiivinen, jo-
ka sisälsi kvalitatiivista analyysiä. 
 
Tutkimuksessa käytetyssä kyselylomakkeessa oli yhteensä 36 kysymystä, joista 27 kysymystä 
käsitteli varsinaisesti perehdyttämistä, lopuilla kysymyksillä selvitettiin vastaajien tausta-
muuttujia (kts. liite 2). Osa kysymyksistä oli järjestys- eli ordinaaliasteikollisia kysymyksiä, 
joissa pystyi vastaamaan valitsemalla parhaiten omaa mielipidettä kuvaavan vaihtoehdon tai 
kyllä/ei vastauksen. Kyselylomake sisälsi myös avoimia kysymyksiä, koska tutkimuksen kannal-
ta oli tärkeää saada mahdollisimman laajasti tietoa vastaajien perehdyttämiskokemuksista ja 
heidän mielipiteistään perehdyttämisen kehittämiseen liittyen.  
 
6.5 Aineiston analyysi  
Määrällinen aineisto analysoitiin Excel-taulukkolaskentaohjelmalla. Kysymykset analysoitiin 
kysymys kerrallaan manuaalisesti. Kyselylomakkeista saatu määrällinen aineisto siirrettiin 
Webropol-kyselytyökalusta Excel-taulukkolaskentaohjelmaan, jonka avulla tehtiin pylväskaa-
vioita kuvamaan aineistoa.  
 
Laadullisen aineiston, eli kyselylomakkeen avoimien kysymysten ja perusteluiden analysointi 
suoritettiin sisällönanalyysia käyttäen. Sisällönanalyysi on perusanalyysimenetelmä, jota on 
mahdollista käyttää kaikissa laadullisen tutkimuksen perinteissä. Sisällönanalyysia voidaan 
pitää yksittäisenä metodina, mutta se voi olla myös teoreettinen kehys, joka voidaan liittää 
moniin muihin analyysikokonaisuuksiin. Sisällönanalyysiin avulla voidaan tehdä monenlaista 
tutkimusta. Useimmat laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmät pohjautuvat periaatteessa 
sisällönanalyysiin, mikäli sisällönanalyysilla tarkoitetaan kirjoitettujen, kuultujen tai nähtyjen 
sisältöjen analysointia. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 93.) 
 
Tuomi ja Sarajärvi (2002, 93-94) esittelevät kirjassaan tutkija Timo Laineen laatiman rungon, 
joka kuvaa laadullisen tutkimuksen etenemistä. Runko on jaettu neljään osaan. Ensimmäises-
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sä osassa päätetään mikä aineistossa kiinnostaa. Laadullisen tutkimuksen aineistosta löytyy 
usein mielenkiintoista aineistoa, jota ei ole etukäteen osattu ajatella löytyvän. Tästä syystä 
on tärkeää rajata analysoitava ilmiö siihen aiheeseen, josta tutkimuksessa ollaan kiinnostu-
neita. Tutkimuksen tarkoituksesta, tutkimusongelmasta ja tutkimustehtävästä näkyy tutki-
muksen kiinnostuksen kohde. Toisessa vaiheessa aineisto litteroidaan, eli aineisto käydään 
läpi ja erotellaan sekä merkitään siitä asiat, jotka sisältyvät kiinnostuksen kohteeseen. Kol-
mannessa vaiheessa aineisto luokitellaan, teemoitetaan tai tyypitellään. Viimeisenä vaiheena 
on yhteenvedon kirjoittaminen. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 93-94.) 
 
Tässä tutkimuksessa laadullinen analyysi suoritettiin kyselylomakkeen avoimista kysymyksistä 
saadulle aineistolle. Kirjallinen aineisto litteroitiin helpommin luettavampaan muotoon, jonka 
jälkeen aineisto luokiteltiin. Jokaisen kysymyksen, vastausaineistosta muodostettiin luokkia 
jonka, jälkeen laskettiin montako kertaa, kyseinen luokka esiintyy vastauksissa. Lopuksi jokai-
sen kysymyksen vastauksista kirjoitettiin yhteenveto, johon koostettiin vastausten yleinen 
sisältö. 
 
Tutkimuksessa ei kertynyt suurta määrää laadullista aineistoa. Kyselylomakkeen avoimet ky-
symykset oli tarkoitettu tarkentamaan strukturoitujen kysymysten vastauksia, eli auttamaan 
vastausten tulkinnassa. Osa avoimista kysymyksistä olisi voitu muotoilla myös suljetuiksi ky-
symyksiksi, mutta tutkimuksen kannalta koin, että oli parempi antaa vastaajille mahdollisuus 
vastata omin sanoin kysymykseen.  Avoimien kysymysten vastausaineiston perustellaan pää-
dyin siihen, että luokittelu on paras muoto aineiston järjestämiseksi. Luokittelua voidaan pi-
tää kvantitatiivisena analyysina sisällön teemoin (Tuomi & Sarajärvi 2002, 95).  
 
6.6 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 
Tutkimusta tehdessä huomioitiin eettisyyteen liittyvät tekijät aineistoa kerätessä, sitä ana-
lysoitaessa ja siihen viitatessa. Kysely toteutettiin Webropol-kyselytyökalun avulla, mikä tar-
josi vastaajille mahdollisuuden vastata kyselyyn itse valitsemanaan ajankohtana ja anonyy-
misti. Erityistä huomioita kiinnitettiin kyselyyn vastanneiden henkilöllisyyden anonyymisoin-
tiin ja tutkimuksesta tiedottamiseen.  
 
Tutkimukseen tietoa kerättäessä tulee tutkittaville kertoa, mikä tutkimuksen tarkoitus ja 
käyttötavat ovat (Heikkinen 2008, 31). Tämä vaatimus huomioitiin tiedottamalla tutkimukses-
ta ja siihen osallistumismahdollisuudesta työyhteisön sisällä palavereissa ja sähköisesti, ja 
tarjottiin tutkimuksen tekijän yhteistiedot mahdollisia tarkentavia kysymyksiä varten. Tutki-
muksesta tiedottaessa kerrottiin myös siihen vastaamisen vapaaehtoisuudesta. Kyselylomake 




Vastaajilta kysyttiin henkilökohtaisista tiedoista ainoastaan ikä, sukupuoli ja työtehtävä sekä 
työuran kesto. Ikää ja työuran kestoa ei kuitenkaan kysytty tarkkoina vuosina, vaan luokittain.  
Vaikka vastaajilta ei kysytty kyselyssä tarkempia henkilökohtaisia tietoja, häivytettiin tutki-
muksesta saadut henkilökohtaiset tiedot pois. Tämän tavoitteena oli varmistaa vastaajien ni-
mettömänä pysyminen myös työyhteisön sisällä. Kerätty aineisto oli ainoastaan tutkimuksen 
laatijan käytettävissä ja aineiston oli suojattu salasanalla. Kyselylomakkeen tekninen toimi-
vuus ja kysymysten asettelun toimivuus testattiin tekijän ja Mikkelin vankilan toisen työnteki-
jän toimesta ennen kyselyn julkistamista.  
 
Heikkilän (2008, 30-31) mukaan määrällisen tutkimuksen luotettavuutta voi vaarantaa virheet 
tietoja kerättäessä, syötettäessä, käsiteltäessä ja tulkittaessa. Tutkimuksen aineiston kerää-
misessä käytettiin Webropol – kyselytyökalua. Vastaajat syöttivät tiedot kyselylomakkeelle, 
josta ne siirrettiin suoraan Webropolin avulla Excel-taulukkoon. Webropol-kyselytyökalu 
muuttaa automaattisesti tutkimusaineiston Excel-taulukkoon sopivaksi, tämän avulla tietojen 
siirrossa pystyttiin minimoimaan inhimillisten virheiden mahdollisuus. Tietojen käsittely ta-
pahtui Excel-ohjelmassa, jonka avulla aineistosta pystyttiin luomaan havainnollistavia kuviota 
ja vertailemaan eri tietoja ristiintaulukoinnilla.  Kaikki työvaiheet suoritettiin huolellisesti ja 
tulokset tarkastettiin useampaan otteeseen. Tällä tavoin varmistettiin tutkimuksen luotetta-
vuus.  
 
Tutkimuksessa käytetty aineisto oli pieni, 26 vastaajaa, minkä vuoksi tutkimuksessa saatuja 
tuloksia ei ole mahdollista yleistää laajemmin. Kuitenkin saatu aineisto antaa hyvän kuvan 
Mikkelin vankilan perehdyttämiskäytänteistä, sillä vastaajien määrän kattoi kolmanneksen 
(34,2 %) vankilan työntekijöistä. Heikkilän (2008, 31) mukaan kaikkeen tutkimukseen liittyy 
tutkijan tekemiä valintoja, mutta tutkimuksessa saadut tulokset eivät kuitenkaan saa olla 
tutkijasta riippuvaisia. Tässä tutkimuksessa merkittävin objektiivisuuteen vaikuttava tekijä oli 
tutkijan asema tutkimansa työyhteisön jäsenenä. Asia kuitenkin tiedostettiin tutkimusta 




Tässä luvussa esitellään opinnäytetyötä varten tehdyn kyselytutkimuksen tulokset. Kyselylo-
makkeen kysymykset oli jaettu taustamuuttujia selvittäviin kysymyksiin ja kahteen osioon, 
joista ensimmäisessä kysyttiin yleisesti perehdyttämiseen liittyviä kysymyksiä ja toisessa osi-
ossa kysyttiin henkilökunnan kokemuksia ja mielipiteitä perehdyttämisestä Mikkelin vankilas-




Kyselylomake lähetettiin kaikille Mikkelin vankilan työntekijöille. Yhteensä kyselylomake lä-
hettiin 76:lle Mikkelin vankilan työntekijälle, joista 26 vastasi siihen määräaikaan mennessä 
eli vastausprosentti oli 34,2. Vastaajista noin 65% (n=17) oli miehiä ja noin 35% (n=9) naisia. 
Kyselyssä vastaajien ikä oli jaettu neljään eri ryhmään. Vastaajista noin 46% (n=12) oli yli 51-
vuotiaita. Toiseksi eniten vastaajia oli ikä ryhmissä 41-50 ja 31-40 vuotta, molemmissa ryh-
missä noin 19% (n=5) vastaajista. Vähiten vastaajia, noin 15% (n=4), oli ikäryhmässä 21-30 
vuotta). 
 
Kyselyssä eriteltiin eri henkilöstöryhmät (kuvio 1), jotka oli jaettu viiteen eri tehtäväaluee-
seen. Vastaajista noin 62% (n=16) ilmoitti tehtäväalueekseen valvonta sektorin (vartijat ja 
rikosseuraamusesimiehet). Hallinnollissa tehtävissä (johtaja, apulaisjohtajat, täytäntöönpano, 
taloustoimisto) toimi noin 15% (n=4) vastaajista. Koulutus, kuntoutus ja sosiaalitoimen sekto-
riin kuului noin 12% (n=3) vastaajista. Vastaajista noin 8% (n=2)  tehtäväalue oli keittiöllä ja 
noin 4% (n=1) kiinteistönhuollossa.  
 
 
Kuvio 1: Henkilöstöryhmien vastausjakauma (n=26). 
 
Kyselyyn vastanneista noin 42% (n=11) oli suorittanut Rikosseuraamusalan koulutuskeskuksen  
vartijan ammattitutkinnon ja yksi kyselyyn vastanneista (n=4%) oli suorittanut Laurea ammat-
tikorkeakoulun rikosseuraamusalan sosionomin koulutuksen. Loput kyselyyn vastanneista oli-
vat suorittaneet jonkin muun koulutuksen.  
 
Kyselylomakkeessa kysyttiin myös kuinka kauan vastaajat olivat työskennelleet rikosseu-
raamusalalla (kuvio 2). Huomioitavaa on, että kyselyyn vastasi varsin kokeneita työntekijöitä. 
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20 vuotta, noin 12% (n=3) oli työskennellyt 15-20 vuotta ja noin 19% (n=5) 10-15 vuotta, eli yli 
puolet (n.66%) vastaajista oli työskennellyt yli 10 vuotta rikosseuraamusalalla. Loput vastauk-
set jakautuivat seuraavasti, 5-10 vuotta rikosseuraamusalalla oli työskennellyt noin 12% (n=3) 
vastaajista, 2-5 vuotta n. 4% (n=1) ja 0-2 vuotta n. 19% (n=5) vastaajista. Tutkimuksen kannal-
ta hyödyllistä oli, että alle kaksi vuotta rikosseuraamusalalla työskennelleitä oli noin 19% 




Kuvio 2: Vastausjakauma henkilökunnan työskentelyvuosista Rikosseuraamusalalla (n=26). 
 
Huomioitavaa on myös, että vaikka noin 66% (n=17) vastaajista oli työskennellyt yli kymmenen 
vuotta rikosseuraamusalalla, niin vain noin 27% (n=7) oli työskennellyt yli kymmenen vuotta 
Mikkelin vankilassa. Yli puolet vastaajista, noin 54% (n=14), oli työskennellyt Mikkelin vanki-






















Kuvio 3: Vastausjakauma henkilökunnan työskentelyvuosista Mikkelin vankilassa (n=26). 
 
 
Vastaajista puolet (50%, n=13) oli tullut Mikkelin vankilaan töihin toisesta rikosseuraamuslai-
toksen yksiköstä. Rikosseuraamusalan ulkopuolelta Mikkelin vankilaan oli tullut töihin noin 
42% (n=11) vastaajista, suoraan rikosseuraamusalan koulutuksesta Mikkelin vankilaan oli tullut 
töihin noin 8% (n=2) vastaajista. 
 
Rikosseuraamusalan koulutuskeskuksen perehdyttäjä koulutuksen oli suorittanut noin 27% 
(n=7) vastaajista. Mikkelin vankilassa perehdyttäjänä toimimaan oli kiinnostunut 38% (n=10) 
vastaajista. 
 
7.2 Perehdyttäminen yleisesti 
Taustamuuttujien jälkeen kyselylomakkeessa siirryttiin ensimmäiseen varsinaisesti perehdyt-
tämistä käsittelevään kyselyosioon, jossa kysyttiin henkilökunnan mielipiteitä hyvään pereh-
dyttämiseen ja perehdyttäjään liittyen. Tämän osion kysymyksen olivat avoimia kysymyksiä. 
Tarkoituksena oli saada mahdollisimman monipuolisia vastauksia, joita voitaisiin hyödyntää 
perehdytysoppaan luomisessa ja perehdytysprosessin kehittämisessä. 
 
Ensimmäisenä kysymyksenä oli ”Millainen on mielestäsi hyvä perehdyttäjä”, kysymykseen vas-
tasi noin 96 % (n=25) vastaajista. Kysymyksellä haluttiin selvittää, minkälaisia ominaisuuksia 
henkilökunta arvosti perehdyttäjällä ja mitä asioita tulisi ottaa huomioon kun valitaan henki-
löitä perehdyttäjiksi. Keskeisimpiä hyvän perehdyttäjän ominaisuuksia, joita nousi esiin vas-
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”Ammattitaitoinen, motivoitunut, osaa kertoa vartijan työtehtävistä esimer-
kein ja osaa perustella toimintatavat” 
”Perehdytettävän asian eli oman ammattinsa taitava, kärsivällinen ja perehdy-
tystehtävään myönteisesti suhtautuva” 
 
Perehdyttäjän motivoituneisuus nousi esiin useissa vastauksissa. Vastauksissa korostettiin, 
että perehdyttäjän tulee olla motivoitunut sekä omaa työtään, että varsinaista perehdyttä-
mistä kohtaan ja kiinnostunut aidosti opastamaan uutta työntekijää, jotta tämä suoriutuisi 
työtehtävistään mahdollisimman hyvin. Vastaajien mielestä hyvän perehdyttäjän tulee olla 
myös kiinnostunut kehittämään niin perehdytysprosessia kuin itseään perehdyttäjänä. 
 
”Henkilön täytyy luonnollisesti olla kiinnostunut tehtävästään ja olla halukas 
paneutumaan uuden henkilön ohjaamiseen. Perehdyttäjän täytyy itse tuntea 
monia asioida ja koordinoida oppimista. Perehdyttäjän on oltava aktiivinen ja 
halukas itsekin oppimaan” 
 
”Halu tehdä kokelaasta hyvä kollega itselleen” 
 
Vuorovaikutus- ja sosiaaliset taidot nähtiin myös tärkeinä perehdyttäjän ominaisuuksina. Eri-
tyisesti vastauksissa korostettiin, että perehdyttäjän tulee olla helposti lähestyttävä, luotet-
tava, kannustava ja kärsivällinen henkilö, joka jaksaa kuunnella perehdytettävää ja keskustel-
la tämän kanssa. Myös perehdyttäjän tapaa kertoa asioista selkeästi arvostettiin, lisäksi taito 
antaa ja ottaa vastaan palautetta nousi esiin osassa vastauksista. 
 
”Osaa selkeästi kertoa ja perustella asiansa. Osaa esittää ammatillisesti kehit-
täviä kysymyksiä perehdytettävälle” 
 
”Luottamuksellinen, ohjaava ja valmentava” 
 
”Asiallinen, selväsanainen, rohkenee antaa niin hyvää kuin huonoakin palau-
tetta jos siihen on aihetta. Ei tee yksinkertaisista asioista liian monimutkaisia” 
 
 
Hyvän perehdyttäjän ominaisuuksia käsittelevän kysymyksen vastaukset olivat pääpiirteissään 
hyvin samankaltaisia, eikä niissä esiintynyt merkittäviä eroavaisuuksia. Vastausten perusteella 
perehdyttäjän roolissa toimivalta henkilöltä vaaditaan tietynlaista luonnetta, hyviä sosiaalisia 
taitoja ja motivaatiota perehdyttämiseen ja itsensä kehittämiseen.  
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Toisessa ja kolmannessa kysymyksessä käsiteltiin perehdytysopasta ja sen sisältöä. Kysymyk-
sillä haluttiin selvittää mitä asioita tulisi erityisesti huomioida opinnäytetyön tuotoksena syn-
tyvässä perehdytysoppaassa ja mitä asioita sen tulisi sisältää. Kysymykseen ”millainen on 
mielestäsi hyvä perehdytysopas?” vastasivat kaikki kyselyyn osallistuneet (n=26) henkilöt. Vas-
tausten perusteella perehdytysoppaan tulisi olla selkeä kokonaisuus, johon on tiivistetty tär-
keimmät asiat. Perehdytysoppaan käytettävyys korostui useissa vastauksissa. Toiveina oli 
muun muassa se, että perehdytysopasta pystyisi käyttämään päivittäisten työtehtävien tukena 
ja että siitä olisi helppo hakea tietoa. Myös perehdytysoppaan ajantasaisuutta ja päivittämis-
tä korostettiin vastauksissa. 
 
”Selkeä lukuinen ja päivitetty nykytilanteen mukaisesti. Riittävän kattava ko-
konaiskuvaus ja opas tulisi olla käytännön tekemisen kanssa tukena” 
 
”Riittävän laaja, mutta kohtuullisen kokoinen - linkit mahdolliseen lisämateri-
aaliin. Helposti luettava ulkoasultaan. Järjestelmällisesti asiat esittelevä. Si-
sältää ehkä käytännön vinkkejä lainkohtien ym. lisäksi” 
 
”Selkeä ja johdonmukainen, asia- ja tehtäväkokonaisuudet luokiteltu siten, et-
tä esimerkiksi hakemistoa käyttäen löytää tarvittavat tiedot nopeasti” 
 
 
Kysymykseen ”mitä asioita perehdytysoppaan tulisi mielestäsi sisältää?” vastasi noin 85 % 
(n=22) vastaajista. Perehdytysoppaan sisällön suhteen vastauksissa oli havaittavissa jonkin 
eroja. Osa vastaajista oli sitä mieltä, että perehdytysoppaan tulisi sisältää tietoa Mikkelin 
vankilan käytänteistä ja ohjeita eri työpisteissä työskentelystä. Osa vastaajista taas oli sitä 
mieltä, että perehdytysoppaassa tulisi käsitellä enemmän rikosseuraamusalaa yleisesti. Vas-
tausten perusteella toimiva perehdytysopas voisi olla kaksiosainen kokonaisuus, kuten yksi 
vastaajista ehdotti. Ensimmäinen osa olisi niin sanottu yleinen osa, jossa käsiteltäisiin rikos-
seuraamusalalla toimimista yleisesti ja toinen osa, jossa käsiteltäisiin yksityiskohtaisemmin 
Mikkelin vankilassa työskentelyä. 
 
”Yleisiä lakeja ja asetuksia, joita tarvitaan työtä aloittaessa. Vankilan säännöt 
ja toimintatavat” 
 
”Perusasiat eli lait ja asetukset sekä laitoskohtaiset toimintaohjeet eri poik-
keamatilanteisiin sekä laitoksen päiväjärjestykseen ja toimintoihin liittyvät 
ohjeistukset. Perehdytysoppaan pitäisi auttaa sekä alalle täysin uutena tule-
vaa kuin kokeneempaa talonvaihtajaakin” 
 




Neljännessä kysymyksessä kysyttiin ”kuinka kauan uuden työntekijän perehdytyksen tulisi kes-
tää, jotta hän pystyisi hoitamaan vastuullisesti työtehtäviään?”. Kysymykseen vastasivat kaik-
ki kyselyyn osallistuneet henkilöt (n=26). Kysymys esitettiin avoimena kysymyksenä, jotta vas-
taajat saisivat vapaasti kertoa mielipiteensä ja perustella, mikä heidän mielestään on riittävä 
aika uuden työntekijän perehdyttämiselle. Vastaukset kysymykseen vaihtelivat aina kahdesta 
päivästä yhteen vuoteen. Suurin osa vastaajista oli sitä mieltä, että uuden työntekijän pereh-
dytyksen tulisi kestää joko 1-2 viikkoa tai 2-4 viikkoa. Vastaajista yhdeksän (n=9) olisi sitä 
mieltä, että 1-2 viikkoa olisi sopiva aika uuden työntekijän perehdyttämiselle ja kahdeksan 
(n=8) sitä mieltä, että 2-4 viikkoa olisi sopiva aika. Osa vastaajista taas korosti perehdytyksen 
jatkuvuutta koko työuran läpi, varsinkin aina kun toimintatapoihin tulee muutoksia.  
 
”Mielestäni perehtyminen on jatkuva prosessi. Perehdyttäminen on meidän jo-
kaisen vastuulla ja tuskin haittaa vaikka pitempäänkin työssä olleelle vinkkaa 
jostain asiasta” 
 
”Jos täysin uusi sijaisvartija, niin viikon mittainen kunnon perehdytys, missä 
käydään läpi tärkeimmät lainsäädännöt, perehdytään laitoksen eri toimipistei-
siin ja käydään ehkä noin puolen päivän mittainen voimankäyttökoulutus. To-
kihan perehdytys jatkuu sen jälkeen normaalien töiden ohessa” 
  
”Jos täysin uusi työntekijä ilman mitään kokemusta niin n. kuukausi olisi opti-
maalinen. Talonvaihtajalla n. kaksi viikkoa voisi olla sopiva. Edellyttää etukä-
teen laadittua perehdytyssuunnitelmaa” 
 
 
Suurin osa vastaajista olisi sitä mieltä, että perehdytyksen tulisi kestää vähintään viikon, mie-
lellään jopa pidempään. Osassa vastauksissa nousi myös esille perehtyjän vastuu omasta op-
pimisesta ja ihmisten erilainen kyky oppia asioita, joka tulisi huomioida myös perehdytykses-
sä.  
 
7.3 Kokemuksia ja mielipiteitä perehdyttämisestä Mikkelin vankilassa 
Toisessa varsinaisessa perehdyttämistä käsittelevässä kyselyosiossa kysyttiin henkilökunnan 
kokemuksia ja mielipiteitä Mikkelin vankilassa saamastaan perehdytyksestä. Kysymysten avul-
la oli tarkoitus selvittää, miten perehdyttäminen on onnistunut Mikkelin vankilassa ja mitä 
asioita siinä erityisesti tulisi kehittää. Kysymyksillä haluttiin myös saada tietoa siitä miten 
perehdyttäminen on kehittynyt vuosien aikana. Kyselyosiossa oli 23 kysymystä, joista suurin 
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osa oli strukturoituja kysymyksiä, joihin pystyi vastaamaan valitsemalla parhaiten omaa mie-
lipidettä kuvaavan vaihtoehdon tai kyllä/ei vastauksen. Loput kysymykset olivat avoimia ky-
symyksiä, joissa pystyi halutessaan tarkentamaan tai perustelemaan vastauksiaan.  
 
Ensimmäisenä esitettiin kysymys ”kuinka mielestäsi tuloosi uudeksi työntekijäksi oli valmis-
tauduttu etukäteen?” Kysymyksessä oli valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaajat saivat va-
lita lähimpänä omaa mielipidettään olevan vaihtoehdon. Kysymykseen vastasi 26 henkilöä eli 
kaikki kyselyyn osallistuneet (kuvio 4). Vastaajista 19% (n=5) oli sitä mieltä, että heidän tu-
loonsa uudeksi työntekijäksi Mikkelin vankilaan oli valmistauduttu heikosti. Tyydyttävän ar-
vosanan antoi 23% (n=6) vastaajista ja hyvän arvosanan 38% (n=10) vastaajista. Vastaajista 
12% (n=3) oli sitä mieltä, että heidän tuloonsa uudeksi työntekijäksi oli valmistauduttu kiitet-




Kuvio 4: Vastausjakauma kuinka vastaajien mielestäsi heidän tuloonsa uudeksi työntekijäksi 
oli valmistauduttu etukäteen (n=26). 
 
Arvosanan lisäksi kysymykseen ”kuinka mielestäsi tuloosi uudeksi työntekijäksi oli valmistau-
duttu etukäteen?”, oli mahdollista antaa vapaa kommentti, jossa pystyi tarkentamaan vasta-
ustaan. Tarkentavan vastauksen antoi noin 77% vastaajista (n=20). Tarkentavilla vastauksilla 
haluttiin selvittää muun muassa minkä takia vastaaja koki, että hänen tuloonsa oli valmistau-
duttu etukäteen huonosti tai erinomaisesti. Vastauksia voidaan jatkossa hyödyntää perehdy-
tysprosessin kehittämisessä.  
 
Avoimien vastauksien perusteella vastaajien tuloon uudeksi työntekijäksi oli valmistauduttu 
















Heikosti Tyydyttävä Hyvin Kiitettävästi Erinomais.
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työntekijänä tuloon ajoittuvat yli 20 vuoden ajalle. Huonoimmillaan uuden työntekijän tuloon 
ei oltu valmistauduttu etukäteen ollenkaan. 
 
”Itse jouduin selvittelemään mitä tarvitsee ottaa mukaan töihin tulessa vai tar-
vitseeko mitään” 
 
”Vastaus oli perinteinen, ota selvää" 
 
 
          ”Tulin vuonna 2000, perehdytys perseestä. odotettiin että epäonnistuu” 
 
 




 ”Tarvittavat käyttäjätunnukset ja salasanat oli valmiina käytettäväksi” 
 
 
”Vaikka pitkä ura oli takana laitokseen tullessa, sain tehdä pari työputkea kol-
legan kanssa oppien hyvin laitoksen käytäntöjä” 
 
 
”Minulle oli varattu kuukausi aikaa tutustua taloon vartijoiden näkökulmasta 




Vastauksissa oli havaittavissa huomattavia eroja. Tästä syystä halusin vielä selvittää, kuinka 
paljon vastaukseen on vaikuttanut se, kuinka kauan vastaaja on työskennellyt Mikkelin vanki-
lassa. Tulokset tähän saatiin ristiintaulukoimalla kysymykset ”kuinka mielestäsi tuloosi uudek-
si työntekijäksi oli valmistauduttu etukäteen?” ja ”kuinka monta vuotta olet työskennellyt 
Mikkelin vankilassa?”.  Ristiintaulukoinnin perusteella selvisi, että 80% (n=4) heikon arvosanan 
antaneista oli työskennellyt Mikkelin vankilassa yli kymmenen vuoden ajan, ainoastaan 20% 
(n=1) heikon arvosanan antaneista oli työskennellyt Mikkelin vankilassa 2-5 vuoden ajan. Tyy-
dyttävän arvosanan antaneista vastaajista 50% (n=3) oli työskennellyt Mikkelin vankilassa 5-15 
vuotta ja 50% (n=3) 2-5 vuotta. Hyvän arvosanan antaneista vastaajista 70% (n=7) oli työsken-
nellyt 0-2 vuotta Mikkelin vankilassa, 20% (n=2) 5-10 vuotta ja 10% (n=1) 10-15 vuotta. Kiitet-
tävän arvosanan antoi kolme vastaajaa, joista noin 33% (n=1) oli työskennellyt 5-10 vuotta 
Mikkelin vankilassa ja noin 67% (n=2) oli työskennellyt Mikkelin vankilassa 2-5 vuotta. Kiitettä-
vän arvosanan antoi kaksi vastaajaa, joista toinen oli työskennellyt Mikkelin vankilassa 5-10 
vuotta ja toinen 0-2 vuotta.  
 
Ristiintaulukoinnin perusteella uuden työntekijän tuloon valmistautuminen etukäteen on pa-
rantunut huomattavasti vuosien kuluessa. Ainoastaan yksi yli 10 vuotta Mikkelin vankilassa 
työskennellyt oli sitä mieltä, että hänen tuloonsa uudeksi työntekijäksi oli valmistauduttu 
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etukäteen hyvin, loppujen yli kymmenen vuotta Mikkelin vankilassa työskennelleiden mielestä 
heidän tuloonsa uudeksi työntekijäksi oli valmistauduttu joko tyydyttävästi tai heikosti. Suu-
rimmat erot olivat 5-10 ja 2-5 vuotta Mikkelin vankilassa työskennelleiden vastaajien vastauk-
sissa, näin ryhmien vastaukset jakautuivat tasaisesti heikon ja erinomaisen arvosanan välillä. 
Kaikki 0-2 vuotta Mikkelin vankilassa työskennelleistä vastaajista oli sitä mieltä, että heidän 
tuloonsa uudeksi työntekijäksi oli valmistauduttu etukäteen joko hyvin tai erinomaisesti. Tu-
loksista tulee esille, että uuden työntekijän tuloon valmistautuminen on parantunut selvästi 
ja käytänteet ovat muuttuneet yhtenäisemmiksi.  
 
Seuraavana kyselylomakkeessa kysyttiin olivatko vastaajat saaneet ennen töiden aloittamista 
työhön liittyvää ennakkomateriaalia, kuten perehdytysopasta tai Mikkelin vankilan esitettä ja 
olivatko he mielestään kaivanneet sellaista. Lisäksi vastaajilta kysyttiin avoimella kysymyksel-
lä, minkälaista ennakkomateriaalia he olisivat kaivanneet.  
 
Vastaajista noin 27% (n=7) oli saanut työhön liittyvää ennakkomateriaalia ja noin 73% (n=19) 
ei ollut saanut minkäänlaista ennakkomateriaalia. Noin 65% (n=17) vastaajista olisi kuitenkin 
kaivannut ennakkomateriaalia. Molempiin ennakkomateriaalia käsitteleviin kysymyksiin vasta-
si kaikki kyselytutkimukseen osallistuneet 26 Mikkelin vankilan työntekijää. Avoimeen kysy-
mykseen, jolla haluttiin tarkentaa minkälaista ennakkomateriaalia vastaajat olisivat kaivan-
neet, vastasi 14 henkilöä, eli noin 54% (n=26) vastaajista. Vastausten perusteella suurin osa 
kysymykseen vastaajista, eli noin 64% (n=14), olisi kaivannut nimenomaan perehdytysopasta 
ennakkomateriaalina. Loput 36% (n=14) kysymykseen vastanneista ilmoitti hankkineensa itse 
tietoa ennakkoon muun muassa internetistä. 
 
Seuraavana kyselylomakkeessa kysyttiin ”kuinka sinut mielestäsi otettiin vastaan työyhteisös-
sä?”. Kysymykseen vastasi kaikki kyselytutkimukseen osallistuneet 26 henkilöä (kuvio 5). Vas-
tausvaihtoehdot oli jaettu viiteen eri luokkaan, joista heikosti oli huonoin ja erinomaisesti oli 
paras. Vastaajista noin 38% (n=10) antoi hyvän arvosanan, noin 35% (n=9) kiitettävän ja noin 





Kuvio 5: Vastausjakauma kuinka vastaajien mielestä heidät otettiin vastaan työyhteisössä 
(n=26). 
 
Seuraavana kyselylomakkeessa kysyttiin oliko vastaajille nimetty tietty perehdyttäjä. Kaikille 
kyselyyn vastanneista, vain noin 27% (n=7) oli nimetty perehdyttäjä, lopuille noin 73% (n=19) 
ei oltu nimetty perehdyttäjää. Lisäksi vastaajilta kysyttiin, kuka käytännössä vastasi heidän 
perehdytyksestään. Tämä kysymys oli avoin kysymys, jolla haluttiin selvittää mahdollisimman 
laajasti ketkä osallistuvat uuden työntekijän perehdytykseen. Suurin osa vastaajista ilmoitti, 
että koko henkilökunta osallistui heidän perehdytykseensä aina tarvittaessa. 
 
 ”Kaikki eri toimipisteissään neuvovat” 
 
 
 ”Koko laitoksen henkilökunta vastasi perehdytyksestä omalta osaltaan” 
 
 
 ”Jokainen työntekijä vastasi, mutta oli myös erikseen nimetty perehdyttäjä” 
 
 




Vastausten perusteella, on havaittavissa, että koko Mikkelin vankilan henkilökunta osallistuu 
uuden työntekijän perehdyttämiseen. Toisaalta erikseen nimetyn perehdyttäjän puuttuminen 
oli vastausten perusteella johtanut siihen, että kukaan ei ollut vastuussa uuden työntekijän 
perehdyttämisestä, jolloin perehtyminen oli jäänyt uuden työntekijän omalle vastuulle.  
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 ”Minä itse” 
 
 ”Ei oikeastaan kukaan” 
  
 ”Joku pakotettiin” 
 
Kyselylomakkeen seuraavassa kysymyksessä kysyttiin, oliko perehdytykseen käytetty aika ollut 
vastaajien mielestä riittävä. Kysymyksessä oli valmiit kyllä/ei vaihtoehdot. Kysymykseen vas-
tasi noin 93% (n=24) kyselyyn osallistuneista. Kyselyyn vastanneista noin 54% (n=13) oli sitä 
mieltä, että heidän perehdytykseen käytetty aika ei ollut riittävä. Noin 46% (n=11) taas oli 
sitä mieltä, että heidän perehdytykseen käytetty aika oli ollut riittävä. 
 
Tämän kysymyksen jälkeen vastaajilta kysyttiin vielä avoimella kysymyksellä, mikä olisi ollut 
heidän mielestään riittävä aika perehdytykselle. Tähän kysymykseen vastasi 50% (n=13) kyse-
lyyn osallistuneista, eli kaikki vastaajat, joiden mielestä heidän perehdytykseen käytetty aika 
ei ollut riittävä. Suurin osa kysymykseen vastanneista oli sitä mieltä, että muutama päivä ei 
ole riittävä aika perehdytykselle. Vastausten perusteella riittävä aika perehdytykselle olisi 
ollut yhden viikon ja kuukauden välillä. 
 
Kyselylomakkeessa kysyttiin myös huomioitiinko vastaajien aikaisempaa osaamista pereh-
dytyksessä. Kysymykseen vastasi kaikki kyselyyn osallistuneet 26 henkilöä. Vastaajista noin 
65% (n=17) oli sitä mieltä, että heidän aikaisempaa osaamistaan ei oltu huomioitu perehdy-
tyksessä, noin 35% (n=9) oli taas sitä mieltä, että heidän aikaisempi osaaminen huomioitiin 
perehdytyksessä. Tulosten perusteella, vastaajista suurimman osan kohdalla, heidän aikai-
sempaa osaamistaan ei oltu huomioitu perehdytyksessä.  
 
Kyselytutkimuksessa haluttiin Mikkelin vankilan henkilökunnan perehdyttämiseen liittyvien 
kokemuksien lisäksi selvittää, mitä asioita heidän perehdytykseen oli sisältänyt ja mistä asi-
oista he olisivat kaivanneet lisää tietoa perehdytyksen yhteydessä. Perehdytyksen sisältöä 
käsittelevät kysymykset oli jaettu kolmeen eri aihealueeseen, joita olivat, käytännön asiat, 
valtion virkamies- ja vankeuslaki ja Mikkelin vankilaan toimintaan liittyvät käytänteet. Vas-
taajat pystyivät vastaamaan kohtiin, joko kyllä tai ei sen mukaan, olivatko he mielestään saa-
neet riittävästi tietoa aiheesta perehdytyksen yhteydessä. Vastauksia oli lisäksi mahdollista 
täydentää avoimella vastauksella asioista, joista olisi kaivannut lisää tietoa. 
 
Ensimmäisenä kysyttiin ”Mistä seuraavista käytännön asioista sait mielestäsi riittävästi tietoa 
työsuhteesi alussa”. Kysymykseen vastasi kaikki 26 kyselyyn osallistunutta Mikkelin vankilan 





Kuvio 6: Vastausjakauma niistä käytännön asioista joista vastaajat olivat saaneet mielestään 
riittävästi tietoa työsuhteen alussa (n=26). 
 
Kyselyyn vastanneet olivat tulosten perusteella saaneet työsuhteen alussa hyvin tietoa käy-
tännön asioista. Huomiota herättävintä tuloksissa oli, että noin 27% (n=7) vastaajista ei ollut 
saanut riittävästi tietoa työterveydenhuollosta työsuhteen alussa ja noin 31% (n=8) ei ollut 
saanut tietoa tärkeistä yhteystiedoista, kuten puhelinnumeroista, joihin voi soittaa tarvittaes-
sa. Avoimissa vastauksissa ei noussut merkittävästi esiin muita asioita, joista vastaajat olisivat 
kaivanneet lisää tietoa. Yksi vastaajista olisi kuitenkin kaivannut lisää tietoa henkilöstön toi-
menkuvasta ja päätös- sekä toimivaltaan liittyvistä asioista. 
 
Seuraavana perehdytyksen sisältöä käsittelevä kysymys oli ”Mistä seuraavista valtion virka-
mieslakiin ja vankeuslakiin liittyvistä asioista sait riittävästi tietoa työsuhteesi alussa?” (kuvio 
































Kuvio 7: Vastausjakauma niistä valtion virkamieslakiin ja vankeuslakiin liittyvistä asioista, 
joista vastaajat olivat saaneet mielestään riittävästi tietoa työsuhteen alussa (n=26). 
 
Tulosten perusteella vastaajat ei olleet saaneet riittävästi tietoa useista valtion virkamiesla-
kiin ja vankeuslakiin liittyvistä asioista. Kyselylomakkeessa oli yhteensä 13 eri valtion virka-
mieslakiin ja vankeuslakiin liittyvää kohtaa, joiden osalta vastaajilta kysyttiin, olivatko he 
saaneet niistä riittävästi tietoa työsuhteen alussa. Ainoastaan kolmessa kohdassa, kyllä vasta-
uksia oli eniten vastauksista ja kahdessa kohdassa kyllä ja ei vastauksia oli yhtä paljon. Lo-
puissa kahdeksassa kohdassa, ei vastauksia oli enemmistö.  
 
Suurin osa vastaajista noin 73% (n=19) ei ollut saanut riittävästi tietoa rangaistusajan suunni-
telmista, jotka ovat olennainen osa vankeuden täytäntöönpanoa. Tuloksissa täytyy kuitenkin 
huomioida, että rangaistusajan suunnitelmat otettiin käyttöön vasta vuoden 2006 vankeuslain 
uudistuksen myötä. Kyselyyn vastanneista noin 27% (n=7) oli aloittanut työskentelyn Mikkelin 




































käytössä, lisäksi kaikista vastaajista noin 66% (n=17) oli työskennellyt yli kymmenen vuotta 
rikosseuraamusalalla, joten heidän perehdytyksensä Mikkelin vankilassa on saattanut keskittyä 
enemmän Mikkelin vankilan käytäntöihin kuin yleisperehdytykseen. Ristiintaulukoinnin avulla 
saatiin selville, että noin 46% (n=12) kysymykseen vastanneista, jotka eivät olleen saaneet 
riittävästi tietoa rangaistusajan suunnitelmista, oli työskennellyt yli kymmenen vuoden ajan 
rikosseuraamusalalla. Tästä huolimatta noin 78% (n=7) vastaajista, jotka olivat työskennelleet 
alle kymmenen vuotta rikosseuraamusalalla, eivät olleet saaneet riittävästi tietoa rangaistus-
ajan suunnitelmista työsuhteen alussa. Muut kohdat kysymyksessä, joista vastaajat olivat, 
selvästi saaneet liian vähän tietoa työsuhteen alussa olivat, vangin vankilaan sijoittamiseen 
liittyvät asiat ja vangin erillään pitämiseen liittyvät säännökset. Vangin vankilaan sijoittami-
seen liittyvistä asioista vain noin 39% (n=10) vastaajista oli saanut riittävästi tietoa ja vangin 
erillään pitämiseen liittyvistä säännöksistä vain noin 35% (n=9) vastaajista oli saanut riittäväs-
ti tietoa. Riittävästi tietoa vastaajat olivat tulosten mukaan saaneet muun muassa virkamie-
hen oikeuksista ja velvollisuuksista sekä virkamiehen vaitiolovelvollisuudesta. Noin 73% (n=19) 
vastaajista oli saanut riittävästi tietoa virkamiehen oikeuksista ja velvollisuuksista ja noin 81% 
(n=21) vastaajista oli saanut riittävästi tietoa virkamiehen vaitiolovelvollisuudesta. 
 
Osion lopussa oli avoin kysymys ”mistä asioista olisit kaivannut lisää tietoa?”, johon vastaajilla 
oli mahdollisuus tarkentaa vastaustaan tai mainita joitain uusia asioita, joista olisivat kaivan-
neet lisää tietoa työsuhteensa alussa. Tähän avoimeen kysymykseen vastasi noin 54% (n=14) 
vastaajista. Lisää tietoa vastaajat olisivat kaivanneet, vankilamaailmasta yleisesti, vankilan 
sisäisestä vankien sijoittelusta, turvallisuusnäkökulmista, vankeusajan vaiheista, turvaamis-
toimenpiteistä ja voimakeinojen käytöstä sekä Mikkelin vankilan käytännöistä ja toimintata-
voista. Osa vastaajista mainitsi myös, että monet kysymyksessä olleet kohdat olivat tuttuja 
aikaisemmasta työstä, yksi vastaajista nosti myös esiin sen, että kaikkia kysymyksessä olleita 
kohtia ei ollut vielä olemassa, hänen aloittaessaan Mikkelin vankilassa, kuten rangaistusajan 
suunnitelma ja vankitietojärjestelmä. 
 
Viimeisenä kysymyksenä perehdytyksen sisältöä käsittelevässä osiossa oli, ”mistä seuraavista 
Mikkelin vankilaan liittyvistä käytänteistä sait riittävästi tietoa työsuhteesi alussa?” (kuvio 8). 





 Kuvio 8: Vastausjakauma niistä Mikkelin vankilaan liittyvistä käytänteistä, joista vastaajat 
olivat saaneet mielestään riittävästi tietoa työsuhteen alussa (n=26). 
 
Tulosten perusteella vastaajat eivät olleet saaneet riittävästi tietoa osasta Mikkelin vankilan 
käytänteisiin liittyvistä asioista. Vastauksista ilmeni muun muassa, että noin 69% (n=18) ei 
ollut saanut työsuhteen alussa riittävästi tietoa, miten toimitaan palohälytyksen sattuessa. 
Noin 54 % (n=14) vastaajista ei ollut saanut riittävästi tietoa siitä, miten toimia sairaskohtauk-
sen sattuessa. Toiminnasta päällekarkaushälytyksen sattuessa ja päällekarkaushälytyksen te-
kemisestä oli suurin osa vastaajista saanut riittävästi tietoa työsuhteen alussa. 
 
Tulosten perusteella vastaajat olivat saaneet työsuhteen alussa hyvin tietoa, siitä miten, toi-
mitaan päällekarkaushälytyksen sattuessa ja miten päällekarkaushälytys tehdään. Noin 69% 
(n=18) vastaajista oli saanut riittävästi tietoa, miten toimitaan päällekarkaushälytyksen sat-
tuessa ja noin 85% (n=22) oli saanut riittävästi tietoa, miten päällekarkaushälytys tehdään. 
Tältä osin perehdytys on ollut hyvää. Myös avainhallintaan liittyvät asiat oli perehdytetty hy-
vin, vastaajista noin 69% (n=18) oli saanut riittävästi tietoa avainhallinnasta.  
 
Avoimissa vastauksissa ei noussut esiin uusia asioita, joista vastaajat olisivat kaivanneet lisää 
tietoa. Avoimeen tarkentavaan kysymykseen vastasi 14 henkilöä, eli noin 54% vastaajista. Vas-




























Perehdytyksen sisältöä käsittelevien monivalintakysymysten lisäksi vastaajilta kysyttiin vielä, 
oliko heillä edellisissä kysymyksissä mainittujen asioiden lisäksi joitain asioita, joista he olisi-
vat toivoneet lisää tietoa perehdytyksessä. Kysymys oli avoinkysymys. Vastausprosentti kysy-
mykseen oli 100% (n=26).  Tuloksissa ei noussut merkittävässä määrin esiin muita asioita, jois-
ta vastaajat olisivat toivoneet lisää tietoa perehdytyksessä. Kaksi vastaajista nosti kuitenkin 
esiin sen, että he olisivat kaivanneet enemmän tietoa oman sektorin ulkopuolisten työnteki-
jöiden toimenkuvasta. 
 
”Laitoksessa on lukuisia esimiehiä, joiden toimenkuva ei ole selkeä valvon-
tasektorin ulkopuolisille. Toiminnan sujuvoittamiseksi olisi tärkeää, että on 
tieto "kuka tekee mitä", jotta asioita ei tarvitsisi selvittää usealta eri henkilöl-
tä.” 
 
 ”Muu henkilökunta vankilassa( ei valvonta)” 
 
 
Osa vastaajista mainitsi myös sen, että perehdytys on muuttunut siitä, kun he ovat aloitta-
neen työskentelyn Mikkelin vankilassa. 
 
 
”Minun perehdytyksestä on kulunut yli 10 vuotta ja se on kehittynyt vuosien 
varrella parempaan suuntaan. Järjestetään erikseen koulutusta ja seurataan, 
että perehdytys on riittävän kattava yms.” 
 
 
”Ajat ovat muuttuneet. Perehdytys on varmasti kehittynyt ja perehdytettävää 
on paljon enemmän kuin aikoinaan” 
 
Yksi vastaajista korosti, myös perehtyjän omaa vastuuta tiedon hankinnassa. 
 
 
”Mielestäni työntekijällä on myös suuri vastuu tiedon ja perehdytyksen hank-




Seuraavana kyselylomakkeessa kysyttiin ”oliko mielestäsi perehdytyksen sisältö riittävä nykyi-
sessä tehtävässäsi Mikkelin vankilassa?”. Kysymykseen vastasi kaikki kyselyyn osallistuneet 26 
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henkilöä, eli vastausprosentti oli 100% (kuvio 9). Kysymykseen vastanneista noin 54% (n=14) oli 
sitä mieltä, että perehdytyksen sisältö ei ollut riittävä nykyiseen tehtävään Mikkelin vankilas-
sa. Noin 46% (n=12) oli taas sitä mieltä, että perehdytyksen sisältö oli ollut riittävä. Ristiin-
taulukoimalla kysymyksen vastaukset ja vastaajien työskentely vuodet Mikkelin vankilassa sel-
visi, että kaikkien yli kymmenen vuotta Mikkelin vankilassa työskennelleiden vastaajien mie-
lestä perehdytyksen sisältö ei ollut riittävä. Vastaajista, jotka olivat työskennelleet 5-10 vuot-
ta Mikkelin vankilassa, 80% (n=4) oli sitä mieltä, että perehdytyksen sisältö oli ollut riittävä ja 
20% (n=1) oli sitä mieltä, että sisältö ei ollut riittävä. Alle viisi vuotta Mikkelin vankilassa 
työskennelleiden vastaajien vastaukset jakautuvat lähes puoliksi vaihtoehtojen välillä, 2-5 
vuotta Mikkelin vankilassa työskennelleistä vastaajista 50% (n=3) oli sitä mieltä, että sisältö 
oli ollut perehdytyksessä riittävä ja 50% (n=3) oli taas sitä mieltä, että sisältö ei ollut riittävä. 
Noin 63% (n=5) 0-2 vuotta Mikkelin vankilassa työskennelleistä vastaajista oli sitä mieltä, että 





Kuvio 9: Vastausjakauma oliko vastaajien mielestä perehdytyksen sisältö riittävä nykyiseen 
tehtävään Mikkelin vankilassa (n=26). 
 
Seuraavaksi kysyttiin, pystyivätkö vastaajat mielestään perehdytyksen jälkeen työskentele-
mään itsenäisesti työtehtävissään Mikkelin vankilassa. Kysymykseen vastasi kaikki kyselyyn 
osallistuneet 26 henkilöä, eli vastausprosentti oli 100% (kuvio 10). Noin 85% (n=23) vastaajista 
pystyi mielestään työskentelemään itsenäisesti työtehtävissään Mikkelin vankilassa perehdy-

















Kuvio 10: Vastausjakauma pystyivätkö vastaajat mielestään työskentelemään itsenäisesti työ-
tehtävissään Mikkelin vankilassa perehdytyksen jälkeen (n=26). 
 
Viimeisenä kysymyksenä vastaajilta kysyttiin vielä, minkä kokonaisarvosanan he antaisivat 
perehdytykselleen Mikkelin vankilassa. Kysymyksen vastausprosentti oli 100% (kuvio 11) eli 
siihen vastasi kaikki 26 kyselyyn osallistunutta henkilöä. Kysymyksessä oli viisi eri vastausvaih-




Kuvio 11: Vastausjakauma, minkä kokonaisarvosanan vastaajat antoivat perehdytykselleen 
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Vastaajista noin 15% (n=4) antoi perehdytykselleen Mikkelin vankilassa kokonaisarvosanan 
välttävä. Suurin osa vastaajista, noin 42% (n=11) antoi perehdytykselle kokonaisarvosanan 
tyydyttävä. Hyvän kokonaisarvosanan antoi noin 19% (n=6) vastaajista ja kiitettävän arvosanan 
noin 23% (n=6) vastaajista. Erinomaista kokonaisarvosanaa perehdytykselle Mikkelin vankilassa 
ei antanut yksikään vastaajista. Ristiintaulukoimalla, kokonaisarvosana vastaukset ja vastaaji-
en työskentely vuodet Mikkelin vankilassa, saatiin selville, että 75% (n=3) saamalleen pereh-
dytykselle välttävän kokonaisarvosanan antaneista vastaajista oli työskennellyt Mikkelin vanki-
lassa yli kymmenen vuoden ajan. Ainoastaan yksi välttävän arvosanan antaneista vastaajista 
oli työskennellyt Mikkelin vankilassa alle kaksi vuotta. Tyydyttävän kokonaisarvosanan anta-
neet jakautuivat hyvin tasaisesti kaikkien vastaajaryhmien kesken, eniten tyydyttävän koko-
naisarvosanan antaneita oli kuitenkin 2-5 vuotta Mikkelin vankilassa työskennelleiden vastaa-
jien ryhmässä. Noin 67% (n=4) 2-5 vuotta Mikkelin vankilassa työskennelleistä vastaajista antoi 
perehdytykselle kokonaisarvosanan tyydyttävä, joka on noin 15% (n=26) kaikista vastaajista. 
Hyvän kokonaisarvosanan perehdytykselle antaneista vastaajista kaikki olivat työskennelleet 
alle 15 vuotta Mikkelin vankilassa, vastaukset jakautuivat tasaisesti ryhmien kesken. Kiitettä-
vän kokonaisarvosanan antaneet vastaajat taas olivat työskennelleet Mikkelin vankilassa alle 
kymmenen vuoden ajan. Noin 60% (n=3) kiitettävän kokonaisarvosanan antaneista vastaajista 
oli työskennellyt Mikkelin vankilassa 5-10 vuotta, noin 17% (n=1) oli työskennellyt 2-5 vuotta 
ja noin 25% (n=2) oli työskennellyt 0-2 vuotta Mikkelin vankilassa. 
 
8 Johtopäätökset 
Tässä luvussa käsitellään keskeisimpiä tutkimusaineistosta esiin nousseita asioita peilaten nii-
tä aiemmin esiteltyyn teoriaan. Johtopäätöksissä haetaan vastauksia siihen, miten Mikkelin 
vankilan perehdytysprosessia saataisiin kehitettyä toimivammaksi ja uutta työntekijää sekä 
koko työyhteisöä palvelevaksi kokonaisuudeksi. Johtopäätöksissä on keskitytty vain perehdy-
tysprosessin kehittämisen kannalta olennaisiin asioihin. Johtopäätökset on jaettu opinnäyte-
työn tavoitteiden mukaisesti kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat perehdytyksen toteutus, pe-
rehdytyksen sisältö ja perehdytys-opas. 
 
8.1 Perehdytyksen toteutus 
Tulosten perusteella perehdytys, Mikkelin vankilassa, ei ole aina noudattanut tiettyä ennalta 
laadittua suunnitelmaa. Vastauksissa oli havaittavissa, useiden perehdyttämiskokemuksia kä-
sittelevien kysymyksien kohdalla, niiden jakautuminen eri vaihtoehtojen välillä, jopa samoi-
hin aikoihin työsuhteen aloittaneiden kesken. Esimerkiksi alle kaksi vuotta Mikkelin vankilassa 
työskennelleistä vastaajista, puolet antoi perehdytykselle hyvä tai kiitettävän arvosanan ja 
puolet tyydyttävät tai välttävän arvosanan. Tästä voidaan päätellä, että perehdyttäminen on 
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tapahtunut hyvin eri tavalla eri työntekijöiden kohdalla, eikä se näin ollen ole ollut suunni-
telmallista. Perehdytyksen tulisikin alkaa perehdytyssuunnitelman laatimisella, jossa määri-
tellään kehittymisen tavoitteet ja se miten perehdytys toteutetaan. (Juuti & Vuorela 2015, 
63; Lepistö 2004, 60-61; Kangas & Hämäläinen 2007, 6-7.) Perehdytyksen suunnittelu tuo 
myös varsinaiseen perehdytykseen johdonmukaisuutta ja tehokkuutta (Kangas & Hämäläinen 
2007, 6). 
 
Vastaanotto on perehdytysprosessissa tärkeä vaihe, johon tulisi panostaa, jotta uusi työnteki-
jä saisi mahdollisimman hyvän ensivaikutelman, myös kaikki kiireiset käytännön asiat olisi hy-
vä hoitaa tässä yhteydessä. ( Kupias & Peltola 2009, 103-105; Lepistö 2004, 60.) Uuden työn-
tekijän vastaanottamisessa oli, tulosten perusteella, pääsääntöisesti onnistuttu hyvin. Tällä 
on merkittävä vaikutus siihen, että uusi työntekijä tuntee itsensä tervetulleeksi työyhteisöön 
(Kupias & Peltola 2009, 103-104; Lepistö 2004, 60). Erityisesti, tulosten perusteella, Mikkelin 
vankilan työyhteisön vastaanotto olikin ollut kiitettävällä tasolla. 
 
Tuloksista ilmenee, että suurimmalle osalle vastaajista, ei ollut nimetty tiettyä henkilöä, joka 
vastaisi perehdytyksestä, vaan perehdytyksestä oli vastannut useampi henkilö vuorollaan. 
Tämä malli on varmasti toimiva, kun siirrytään varsinaiseen työnopastus vaiheeseen, mutta 
varsinkin yleisperehdytys vaiheessa tulisi nimetä tietyt henkilöt kyseiseen tehtävään ja lisäksi 
tulisi kiinnittää huomiota perehdyttäjän valintaan. Lepistön (2004, 59) mukaan yleisperehdyt-
täjän tulee olla kokenut työntekijä, joka tuntee talon tavat ja henkilökunnan, lisäksi yleispe-
rehdyttäjän tulisi olla kannustava, rohkaiseva ja myönteisesti tehtävään suhtautuva. Samalla 
yleisperehdytyksestä vastaava voisi toimia uudelle työntekijänä niin sanottuna kummina, jon-
ka puoleen voi kääntyä tarvittaessa. Lepistön (2004, 58-60)  mukaan myös varsinaisesta työn-
opastuksesta tulisi vastata, joko esimiehen tai tehtävään koulutuksen saaneen työnopastajan. 
Perehdyttäjän valintaa tulee kiinnittää huomiota myös uuden työntekijän oppimisen kannalta. 
Aeblin (1991, 72) mukaan mallioppimisen kautta opitaan usein erilaiset tavat, tottumukset, 
työelämän mallit ja käyttäytymistyylit. Työsuhteen alussa, juuri perehdyttäjä toimii uuden 
työntekijän käyttäytymismallina, jonka toimintaa tämä jäljittelee. Perehdyttäjän oma asian-
tuntemus, sosiaalinen asema ja arvostus vaikuttavat mallioppimisen tehokkuuteen. (Aebli 
1991, 76; Laakso & Pohjanvirta 1991, 62-63.) 
 
Hieman yli puolet vastaajista oli ollut sitä mieltä, että perehdytykseen käytetty aika ei ollut 
riittävä. Tämä asia tulisi huomioida perehdytyssuunnitelmaa tehtäessä. Perehdytyssuunnitel-
masta tulisi tavoitteiden lisäksi ilmetä, missä ajassa tavoitteet on tarkoitus saavuttaa. Ajan 
käytön suunnittelu on tärkeää, jotta perehdyttäminen saadaan toteutettua tehokkaasti. (Kan-
gas & Hämäläinen 2007, 6-7.) Tulosten perusteella Mikkelin vankilassa uuden työntekijän pe-
rehdytyksen tulisi kestää 1-2 viikkoa. Käytännössä tämän mittainen suunnitelmallinen pereh-
dytysohjelma on varmasti mahdollista toteuttaa. Ajankäyttöä suunniteltaessa tulisi kuitenkin 
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huomioida uusien työntekijöiden yksilölliset erot, kokeneen työntekijän perehdyttämiseen ei 
todennäköisesti tarvitsen käyttää saman verran aikaa kuin täysin kokemattoman. (Kangas & 
Hämäläinen 2007, 6-7; Kupias & Peltola 2009, 87–88.) 
 
Perehdytys voidaan Kupiaan ja Peltolan (2009, 17-19) mukaan jakaa alku- ja yleisperehdytyk-
seen sekä työnopastukseen. Työnopastuksen tarkoituksena on, että uusi työntekijä hallitsee 
työn sisällön, pystyy itsenäiseen työskentelyyn ja omaksuu myönteisen asennoitumisen työtä 
kohtaan (Juuti & Vuorela 2015, 64). Perehdytyksen ajankäyttöä suunniteltaessa tulisikin huo-
mioida, kuinka paljon aikaa käytetään yleisperehdytykseen ja kuinka paljon varsinaiseen 
työnopastukseen ja siihen mikä on työnopastuksen sisältö. Kyselytutkimuksessa kysymyksiä ei 
jaettu erikseen yleisperehdytystä ja työnopastusta käsitteleviin kysymyksiin, koska termit ei-
vät välttämättä ole kaikille tuttuja, tästä syystä kyselylomakkeessa puhuttiin ainoastaan pe-
rehdytyksestä. Osasta vastauksista voidaan kuitenkin päätellä, kuinka varsinaisen työn opas-
taminen on onnistunut Mikkelin vankilan perehdytysprosessin aikana. Erityisesti perehdytyk-
sen sisältöä käsittelevissä kysymyksissä oli käsitelty useita työnopastuksen piiriin kuuluvia ai-
heita. Useat vastaajat olivat sitä mieltä, että he eivät olleet saaneet riittävästi tietoa Mikke-
lin vankilan toimintaan liittyvistä käytänteistä kuten vangin tarkastamisesta, turvaamistoi-
menpiteistä, kuntouttavasta toiminnasta tai toimintamalleista erilaisissa poikkeustilanteissa. 
Monet näistä asioista tosin liittyvät sekä yleisperehdytykseen, että työnopastukseen, joten 
jatkossa tulisi huomioida, että tietyt asiat tulevat esille molemmissa vaiheissa. Yleisperehdy-
tyksen aikana tulisi uusille työntekijöille luoda ensin teoreettinen tietopohja työskentelystä 
vankilassa ja työnopastuksessa opettaa työtehtävien suorittaminen käytännössä. Suurin osa 
vastaajista kuitenkin oli sitä mieltä, että pystyi perehdytyksen jälkeen työskentelemään itse-
näisesti työtehtävissään Mikkelin vankilassa, joten tältä osin voidaan katsoa, että työnopastus 
on pääsääntöisesti onnistunut hyvin. 
 
Perehdyttämistä on tärkeää arvioida ja seurata koko prosessin ajan. Perehdyttämisen arvioin-
nilla ja seurannalla saadaan tietoa perehdyttämisen laadusta ja sen onnistumisesta, eli oppi-
misesta. Seurannan avulla perehdytystä voidaan myös muokata tarpeiden mukaiseksi. (Kjelin 
& Kuusisto 2003, 245-246; Kangas & Hämäläinen 2007, 17-18.) Tulosten perusteella vastaajat 
eivät olleet aina saaneet riittävästi tietoa perehdytyksen yhteydessä, kaikista työn kannalta 
olennaisista asioista. Tulevaisuudessa perehdytysprosessin seurantaa tulisi kehittää, jotta voi-
taisiin varmistua siitä, että uusi työntekijä on saanut kaiken tarvittavan tiedon perehdyttämi-
sen yhteydessä. Apuna tässä, voidaan käyttää erilaisia tarkistus- ja muistilistoja. Erillisen pe-
rehdytyspassin käyttöönottoa tulisikin harkita.  
 
Tuloksissa täytyy huomioida, että vastaajien kokemukset perehdyttämisestä Mikkelin vankilas-
sa ajoittuvat yli 20 vuoden ajalle, joten ne eivät kerro täysin perehdytyksen nykytilasta. Tu-
loksista kuitenkin ilmenee, että perehdyttäminen on selvästi parantunut vuosien saatossa. 
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Lisäksi tuloksissa täytyy huomioida, että Mikkelin vankilan toiminta on muuttunut merkittä-
västi viimeisen viiden vuoden aikana, laajennusosan käyttöönotto vuonna 2012 ja vanhan van-
kilan peruskorjauksen valmistuminen vuonna 2015, ovat muuttaneet Mikkelin vankilan toimin-
taa monilta osin. Tämä näkyy varmasti myös perehdyttämisessä, monia aikaisempia työtapoja 
on jouduttu muuttamaan uusien tilojen myötä, joten voidaankin ajatella, että kokeneet työn-
tekijät ovat samanaikaisesti itse perehtyneet uusiin työtapoihin, kun ovat perehdyttäneet nii-
tä uusille työntekijöille. Käytännössä voidaankin katsoa, että Mikkelin vankilan on nykyisessä 
muodossaan vasta viisi vuotta vanha vankila, joten myöskään kaikki perehdytyskäytänteet 
eivät ole vielä kehittyneet oikeanlaisiksi. 
 
8.2 Perehdytyksen sisältö 
Uuden työntekijän perehdytystä suunniteltaessa on myös suunniteltava, mitä kaikkia asioita 
perehdytyksen on tarkoitus sisältää. Perehdytyksen sisältöä mietittäessä, on ensiksi asetetta-
va tavoitteet, joihin perehdytyksellä pyritään. Tavoitteita asetettaessa on mietittävä mitä 
taitoja, tietoja, valmiuksia ja asenteita uuden työntekijän on tarkoitus oppia. Tavoitteet 
määrittävät perehdytyksen sisällön. (Kangas & Hämäläinen 2007, 6-7.) 
 
Tulosten perusteella, hieman yli puolet (54%) vastaajista ei ollut pitänyt saamansa perehdy-
tyksen sisältöä riittävänä. Tämän perusteella perehdytyksen sisältöä tulisi jatkossa laajentaa 
kattavammaksi. Vastaukset, perehdytyksen sisällön riittävyyteen liittyen, kuitenkin jakautui-
vat, varsinkin alle viisi vuotta Mikkelin vankilassa työskennelleiden kesken, lähes puoliksi. 
Varsinainen syy vastausten jakautumisen ei kyselytutkimuksessa selvinnyt, mutta tähän on 
saattanut vaikuttaa muun muassa perehdytykseen käytettävissä oleva aika, perehdyttäjän 
valmistautuminen perehdytystapahtumaan ja perehdytysohjelman puuttuminen.  
 
Myös kysymyksissä, joissa kysyttiin olivatko vastaajat saaneet riittävästi tietoa eri rikosseu-
raamusalaan liittyvistä aihealueista perehdytyksen yhteydessä, oli havaittavissa, että pereh-
dytyksen sisältöön tulisi kiinnittää jatkossa enemmän huomiota. Vastaajat olivat vastausten 
perusteella saaneet liian vähän tietoa muun muassa vankeuden täytäntöönpanon sisällöstä, 
rangaistusajan suunnitelmista, vangin sijoittelusta ja tietyistä toimintamalleista poikkeavissa 
tilanteissa.  
 
Hyvällä perehdyttämisellä luodaan pohja työn tekemiselle ja sen avulla uusi työntekijä saa 
työssään tarvitsemiaan tietoja ja taitoja. Tällä tavoin vähennetään myös mahdollisten virhei-
den määrää. Myös tapaturmia sattuu usein, juuri uusille työntekijöille. (Kangas & Hämäläinen 
2007, 4.) Työturvallisuuslain (738/2002) 14§ määrääkin, että työntekijän on saatava riittävät 
tiedot työpaikan haitta- ja vaaratekijöistä. Tästä syystä erityisesti työturvallisuuteen liittyvät 
asiat tulisi huomioida perehdytyksen sisältöä määritettäessä. 
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Perehdytyksen sisällön määrittäminen, tavoitteiden mukaan, auttaa myös perehdyttäjää tä-
män työssä ja tekee perehdyttämisestä järjestelmällisempää. Perehdyttäjän on helpompi 
edetä perehdytyksessä, mikäli sen sisältö on ennalta määritelty. Tällä tavoin myös varmistu-
taan, että perehdytyksessä käsitellään kaikki työhön liittyvät tärkeät asiat. (Kangas & Hämä-
läinen 2007, 6-7; Kupias & Peltola 2009, 87–88.) Vaikka perehdytyksen sisältö olisikin määri-
telty etukäteen, sitä tulisi voida tarvittaessa myös yksilöidä uuden työntekijän tarpeiden mu-
kaan(Kangas & Hämäläinen 2007, 6-7). Perehdytyksen sisältö voisi kattaa tietyt perusasiat, 
jotka käsitellään kaikkien uusien työntekijöiden kanssa ja asiat, joiden käsittelyn määrittävät 
uuden työntekijän tarpeet. 
 
8.3 Perehdytysopas 
Kyselytutkimuksen tuloksista selvisi, että suurin osa vastaajista ei ollut saanut minkäänlaista 
ennakkomateriaalia aloittaessaan työskentelyn Mikkelin vankilassa. Suurin osa vastaajista, 
kuitenkin ilmoitti kaivanneensa ennakkomateriaalia. Vastaajilta tiedusteltiin, myös minkälais-
ta ennakkomateriaalia he olisivat kaivanneet. Suurin osa kysymykseen vastanneista ilmoitti 
kaivanneensa perehdytysopasta. Näin ollen, tulosten perusteella perehdytysoppaalle olisi tar-
vetta. Perehdytysopas toimii sekä muistilistana, että oppimisen tukena uudelle työntekijälle. 
Perehdytysoppaasta ei ole ainoastaan hyötyä uudelle työntekijälle, vaan myös perehdyttäjä 
voi hyödyntää sitä työssään. Kupiaan ja Peltolan (2009, 87-88) mukaan keskitetysti laadituista 
perehdytysohjelmista ja materiaaleista on iso apu perehdyttäjälle, niitä käyttää muun muassa 
suunnittelupohjana perehdytykselle.  
 
Vastaajilta kysyttiin, myös minkälainen hyvän perehdytysoppaan tulisi olla ja mitä asioita sen 
tulisi sisältää. Suurin osa vastaajista painotti sitä, että perehdytysoppaan tulisi olla selkeä 
kokonaisuus, joka sisältäisi työn kannalta tärkeimmät asiat. Myös perehdytysoppaan käytettä-
vyyttä päivittäisten työtehtävien tukena korostettiin. Perehdytysoppaan sisällön suhteen vas-
taukset vaihtelivat pääsääntöisesti kahden eri vaihtoehdon välillä. Osan vastaajien mielestä 
perehdytysoppaan tulisi sisältää varsinaisen työnsuorittamisen kannalta oleellisia ohjeita ku-
ten eri työpisteiden toimintaohjeet. Osa vastaajista taas korosti, että perehdytysoppaan tulisi 
sisältää yleistä rikosseuraamusalaa käsittelevää tietoa.  
 
Tulosten perusteella perehdytysoppaasta kannattaa tehdä kaksiosainen kokonaisuus, jotta se 
olisi toimiva ja palvelisi parhaiten sekä uusia, että vanhoja työntekijöitä. Perehdytysoppaan 
ensimmäinen osa tulisi olla niin sanottu yleinen osa, jossa käsitellään rikosseuraamusalalla 
työskentelyä, toimintaa ohjaavaa lainsäädäntöä ja normeja, alan erityispiirteitä sekä Mikkelin 
vankilan toimintaohjeita. Yleinen osa muodostaisi myös yleisperehdytyksen rungon, jonka mu-
kaan perehdytyksessä voidaan edetä. Perehdytysoppaan toinen osa sisältäisi yksityiskohtai-
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sempaa tietoa eri työpisteissä työskentelystä. Tätä osaa voitaisiin käyttää työnopastuksen 
tukena, sekä muistilistana kaikille työntekijöille.  
 
Tutkimusta tehtäessä, perehdytysoppaan sisältöön tai rakenteeseen liittyvää aikaisempaa tut-
kimustieto ei löytynyt, joten tässä osiossa esitetyt asiat pohjautuvat tekemääni kyselytutki-
mukseen. 
 
9 Pohdinta  
 
Tämä luku sisältää pohdinta opinnäytetyöprosessista ja sen kulusta. Lisäksi pohditaan opin-
näytetyöprosessin aikana saatuja oppimiskokemuksia sekä oman ammatillisuuden kehittymistä 
prosessin aikana. Luvussa käsitellään myös tutkimuksen eettisyyttä ja luotettavuutta. Lopuksi 
vielä pohdintaan opinnäytetyön hyödyllisyyttä ja käytettävyyttä Mikkelin vankilan perehdyt-
tämisprosessin kehittämisen kannalta ja esitetään tutkimuksen myötä syntyneitä kehittämis-
ehdotuksia. 
 
9.1 Pohdinta opinnäytetyöprosessista ja omasta ammatillisuudesta 
Opinnäytetyö prosessina oli pitkä ja raskas kokemus, tosin samalla myös hyvin opettavainen 
monilta osin. Kokonaisuudessa opinnäytetyöprosessi kesti puolitoista vuotta. Osaltaan proses-
sia hidasti se, että työskentelin koko opinnäytetyön ajan täysipäiväisesti vartijana Mikkelin 
vankilassa. Aikataulujen sovittaminen vuorotyön ja opinnäytetyön välillä, oli aika ajoin hyvin 
haastavaa. Osaltaan, taas aikataulun suhteen auttoi se, että sain työnantajalta paljon tukea 
prosessin aikana, työvuorojen järjestäminen onnistui aina tarvittaessa ja sain työpaikalta rau-
hallisen tilan opinnäytetyön kirjoittamiseen vapaa-ajalla. Omalla kohdalla juuri, mahdollisuus 
rauhallisen työtilan käyttöön, mahdollisti opinnäytetyön valmistumisen lähes ajallaan. 
 
Alkuperäinen suunnitelma oli saada opinnäytetyö valmiiksi noin vuodessa. Varasin opinnäyte-
työn tekemiseen tarkoituksella runsaasti aikaa, koska tiesin jo alussa, että tulen työskentele-
mään koko prosessin ajan täysipäiväisesti. Vaikka opinnäytetyön valmistuminen viivästyi puo-
lella vuodella, olen kuitenkin tyytyväinen aikataulun suhteen. Heikkilän (2008, 29-32) mukaan 
hyvän tutkimuksen perusvaatimuksiin kuuluu sopiva aikataulu, jotta tutkimuksen tiedot ovat 
tuoreita ja ne ovat käytettävissä kun niitä tarvitaan. Tämän opinnäytetyön kohdalla kuitenkin 
koen, että aikataulun suhteen hyvän tutkimuksen perusvaatimukset toteutuivat viivästymises-
tä huolimatta. Tutkimuksen tulokset ovat mielestäni tuoreita ja tulokset ovat käytettävissä 
hyvissä ajoin ennen kuin niitä tarvitaan. Opinnäytetyöllä pyrittiin kehittämään erityisesti uu-
sien rikosseuraamusalalle tulevien työntekijöiden perehdyttämistä. Opinnäytetyön valmistu-
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minen syksyllä 2017 mahdollistaa uuden perehdytysoppaan käyttöön ottamisen ja testaami-
sen, hyvissä ajoin ennen seuraavaa kevättä, jolloin uudet vuosilomasijaiset aloittavat työsuh-
teensa. Näin ollen uusi perehdytysopas pystytään ottamaan käyttöön rauhassa ja sitä voidaan 
tarvittaessa kehittää edelleen vuoden aikana kertyneiden kokemuksien kautta. 
 
Opinnäytetyön tavoitteena oli luoda Mikkelin vankilaan uusi perehdytysopas perehdyttämis-
työn tueksi ja samalla kehittää perehdytysprosessia. Näissä tavoitteissa onnistuin mielestäni 
hyvin. Opinnäytetyön tuotoksena syntyi Mikkelin vankilaan uusi perehdytysopas, jota voidaan 
käyttää apuna perehdyttämisessä. Perehdytysoppaasta uusi työntekijä löytää nopeasti ja hel-
posti keskeisimmät työtään koskevat asiat, samalla myös perehdyttäjät voivat käyttää pereh-
dytysopasta perehdyttämisen tukena. Perehdytysoppaan lisäksi opinnäytetyön tuotoksena syn-
tyi uusi perehdytysohjelman runko, jota voidaan jatkossa hyödyntää varsinaisen perehdytys-
ohjelman kehittämisessä. Perehdytysoppaan liitteenä on myös perehdytyspassi, jonka avulla 
voidaan seurata tulokkaan perehdytystä. Vaikka tuotosta ei varsinaisesti opinnäytetyöproses-
sin aikana päästy testaamaan ja arvioimaan, uskon kuitenkin sen toimivan hyvin perehdyttä-
misen tukena ja sen myötä voidaan kehittää uudenkaltainen perehdytyskäytäntö Mikkelin 
vankilaan.  
 
Opinnäytetyön tekeminen oli oman ammatillisuuden ja oppimisen kannalta hyvin kehittävää, 
vaikkakin aika-ajoin hyvin raskasta. Mielestäni oma ammattitaitoni kehittyi prosessin aikana 
huomattavasti, erityisesti perehdyttämisen osalta. Olen aikaisemmassa sekä nykyisessä työs-
säni toiminut perehdyttäjänä useiden vuosien ajan, mutta vasta opinnäytetyön aikana tutus-
tuin perehdyttämiseen ja oppimiseen liittyviin teorioihin, jotka lisäsivät tietämystäni pereh-
dyttämisestä huomattavasti. Koen, että sain opinnäytetyöprosessin aikana paljon lisää osaa-
mista, varsinaisen käytännön perehdyttämistyön tueksi. Myös teoreettisen osaamisen kannalta 
opinnäytetyö oli hyvin kehittävää. Opin paljon tutkimuksen tekemisestä ja erilaisten tutki-
musmenetelmien käyttämisestä, lisäksi taitoni kirjoittajana kehittyivät huomattavasti. Uskon-
kin tulevaisuudessa pystyväni hyödyntämään opinnäytetyöprosessin aikana oppimiani taitoja 
monissa eri asioissa, niin ammatissani kuin mahdollisissa jatko-opinnoissa. 
 
Vaikka koenkin opinnäytetyön onnistuneen hyvin ja saavuttaneeni sen tavoitteet, niin siitä 
huolimatta kehitettävää on vielä paljon ja monet asiat tekisin jälkikäteen ajateltuna toisin. 
Suurin kehittämisen kohde itselläni on mielestäni tutkimusmenetelmien osaaminen. Tutki-
musmenetelmien opettelu opinnäytetyön aikana tuotti välillä hankaluuksia. Myös eri työvai-
heiden suunnitteluun olisin voinut panostaa enemmän, tässä työssä pyrin saamaan yhden vai-
heen kerrallaan valmiiksi, jonka jälkeen aloin vasta perehtymään seuraavaan vaiheeseen. 
Tämä aiheutti sen, että jouduin useampaan otteeseen palaamaan takaisin edelliseen vaihee-
seen ja korjaamaan siinä olevia asioita. Suunnittelemalla vaiheet huolellisemmin, opinnäyte-
työ olisi edennyt sujuvammin. Eräs asia, jonka jälkikäteen ajateltuna tekisin toisin, on tutki-
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muksessa käyttämäni kyselylomake. Tutkimustuloksia analysoidessani huomasin kyselylomak-
keen olevan liian monimuotoinen, lomakkeessa oli liikaa erilaisia kysymystyyppejä. Sain kyse-
lytutkimuksen avulla kaiken tutkimusta varten kaipaamani tiedon, mutta aineiston analysointi 
oli hyvin työlästä, lomakkeen sisältäessä sekä avoimia että suljettuja kysymyksiä. Myös kysy-
mysten asettelua muuttaisin jonkin verran.  
 
Oppilaitoksen ohjaus opinnäytetyön aikana oli mielestäni riittävää. Varsinaisen opinnäytetyön 
ohjaajan kanssa yhteistyö sujui myös hyvin ja sain tukea aina tarvittaessa. Hankaluutena oli 
ainoastaan, pitkän välimatkan takia, aikataulujen sovittaminen yhteen ohjauskeskusteluja 
varten. Työskentelin jälkeenpäin ajateltuna ehkä, liiankin itsenäisesti, enkä hyödyntänyt oh-
jausta niin paljoa kuin olisin voinut. Opinnäytetyöhön olisi saattanut tulla laajemmin eri nä-
kökulmia, mikäli olisin tarkastuttanut sen ohjaajalla useammin, mutta toisaalta itsenäinen 
työskentely oli hyvin opettavaista ja kehittävää. 
 
9.2 Pohdintaa tutkimuksen eettisyydestä ja luotettavuudesta 
Opinnäytetyö on tehty tutkimuksen eettisiä periaatteita noudattaen ja kaikkea tutkimuksessa 
saatua tietoa on pyritty tarkastelemaan objektiivisesti. Opinnäytetyö on ensimmäinen teke-
mäni määrällinen tutkimus, joten pyrin erityisesti kiinnittämään huomioita jokaisessa työvai-
heessa tulosten objektiiviseen tarkasteluun ja raportointiin. Olen myös pyrkinyt siihen, että 
tutkimuksen tuottama tieto olisi mahdollisimman luotettavaa ja käyttökelpoista. Opinnäyte-
työ on työelämän tilaama, joten olen erityisesti pyrkinyt panostamaan sen hyödynnettävyy-
teen käytännössä.  
 
Tutkimuksen validiteetti, eli pätevyys, toteutui sillä kyselytutkimuksessa saatiin mitattua nii-
tä asioita, joita oli tarkoitus selvittää. Kyselytutkimukseen vastanneet antoivat tutkimuksen 
kannalta tärkeää ja olennaista tietoa Mikkelin vankilan perehdyttämiskäytäntöihin liittyen. 
Toisaalta kyselytutkimukseen vastasi ainoastaan 34 % Mikkelin vankilan henkilökunnasta, mikä 
osaltaan heikentää tutkimuksen validiteettia.  
 
Tutkimuksen reliabiliteetti, eli luotettavuus, toteutui. Tutkimus on mahdollista toteuttaa uu-
delleen samanlaisena ja samankaltaisin tuloksin tutkimuksen pätevyysalueella. Kuitenkin on 
epätodennäköistä, että uudelleen eri aikana tehty tutkimus tuottaisi identtiset tulokset kuin 
ensimmäinen tutkimus. Henkilökunta Mikkelin vankilassa on osittain vaihtunut ja toisaalta 
työntekijät ovat myös mahdollisesti erilaisessa tilanteessa kuin ensimmäisen kerran kyselyyn 
vastatessaan. Tutkimuksen rakenne mahdollistaa tutkimuksen toteuttamisen myös toisessa 
rikosseuraamuslaitoksen yksikössä. Kuitenkaan saadut tulokset eivät mitä todennäköisemmin 
olisi täysin samankaltaisia nykyisen tutkimuksen tulosten kanssa. Saatuihin tutkimustuloksiin 
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vaikuttavat muun muassa yksiköissä käytössä olevat perehdyttämiskäytännöt, henkilökunnan 
ikärakenne sekä organisaatioiden toimintaympäristöt.  
 
Merkittävimmät tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavista tekijöistä ovat mielestäni olleet 
omana asemani tutkimani työyhteisön jäsenenä sekä taustani perehdyttäjänä. Jotkut työnte-
kijät ovat esimerkiksi saattaneet jättää vastaamatta kyselyyn, koska olen työyhteisön jäsen. 
Myös se, että vastaajat tunsivat minut entuudestaan, on saattanut joidenkin vastaajien koh-
dalla vaikuttaa heidän vastauksiinsa, ja esimerkiksi käyttämiinsä sanamuotoihin. Työyhteisön 
jäsenenä toimiminen on myös väistämättä vaikuttanut objektiivisuuteen, vaikka olenkin pyr-
kinyt mahdollisimman kattavaan puolueettomuuteen tutkimusta suunnitellessa ja sitä toteut-
taessa. Toisaalta työyhteisöön kuulumisen seurauksena olen joutunut kiinnittämään erityistä 
huomiota objektiivisuuteen tutkimuksen kaikissa vaiheissa, mikä on oman oppimisen kannalta 
ollut erityisen hyödyllistä. Työpaikan ja rikosseuraamusalan tunteminen on myös auttanut 
kohdentamaan kysymyksiä yksityiskohtaisemmiksi.  
 
Oma taustani perehdyttäjänä myös vaikutti taustatietämykseni vuoksi kysymyksen asetteluun. 
Toisaalta olen myös itse ollut Mikkelin vankilaan tullessa perehdytettävän roolissa, millä on 
myös oma vaikutuksensa objektiivisuuteen. Kuitenkin näen oman taustani perehdyttäjänä ja 
perehdytettävänä kuitenkin enemmän myönteisenä tekijänä, sillä se on mahdollistanut asioi-
den tarkastelun useammasta eri näkökulmasta, mikä on vaikuttanut myös väistämättä kysy-
myksenasetteluun.  
 
Tutkimuksen aineistoa analysoidessa havaitsin, että kyselytutkimuksessa käytettyjä kysymyk-
siä olisi ollut vielä hyvä tarkentaa joiltain osin. Tämä liittyi tutkimusmenetelmään: avoimet 
kysymykset kyselytutkimuksen yhteydessä eivät mahdollistaneet tarkentavia kysymyksiä tilan-
teissa, joissa saatu vastaus oli epäselvä. Lisäksi aineisto kasvoi nykyisen tutkimuksen tavoit-
teiden tarpeisiin liittyen hieman liian suureksi avointen kysymysten seurauksena. Toisaalta 
tämä oli yhteydessä myös saadun aineiston määrään ja näenkin, että toisaalta suurempana 
ongelmana tutkimuksen luotettavuuden näkökulmasta olisi ollut liian suppea aineisto. 
 
9.3 Kehittämis- ja jatkotutkimusehdotukset 
Opinnäytetyön tarkoituksena oli luoda uusi perehdytysopas Mikkelin vankilan perehdytyspro-
sessin tueksi. Opinnäytetyön valmistuessa uutta perehdytysopasta ei ollut vielä virallisesti 
otettu käyttöön. Tämä johtuu täysin opinnäytetyön aikatauluista, opas valmistui kokonaisuu-
dessaan samoihin aikoihin opinnäytetyön kanssa, joten oppaan julkaisu olisi viivästyttänyt 
opinnäytetyön valmistumista. Perehdytysopas on tarkoitus ottaa käyttöön mahdollisimman 
nopealla aikataululla. Seuraavana vaiheena olisi hyvä kerätä palautetta perehdytysoppaasta 
ja sen sisällöstä. Palautetta tulisi kerätä sekä kokeneilta, että uusilta työntekijöiltä. Palaut-
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teen mukaan perehdytysopasta tulisi tarvittaessa kehittää ja muokata, jotta se palvelisi käyt-
täjiä parhaimmalla mahdollisella tavalla. Perehdytysopas tulee olemaan kaikkien saatavilla, 
joten olisi toivottavaa, että kaikki työntekijät kävisivät tutustumassa siihen, jotta palautetta 
saataisiin mahdollisimman laajasti. Lisäksi tulisi suunnitella, miten perehdytysoppaan päivit-
täminen tapahtuu ja kuka toimii vastuuhenkilönä päivittämiselle. 
 
Perehdytysoppaan käyttöönoton lisäksi Mikkelin vankilassa tulisi harkita uuden perehdytysoh-
jelman käyttöönottamista, jonka mukaan kaikki uudet työntekijät perehdytettäisiin. Tällä 
tavoin voitaisiin varmistua perehdytyksen sisällön yhdenmukaisuudesta ja laadusta. Perehdy-
tysohjelma myös helpottaisi perehdyttäjien työtä. Perehdytysohjelma tulisi kuitenkin laatia 
riittävän joustavaksi, jotta sen muokkaaminen olisi mahdollista, esimerkiksi perehdytettäessä 
jo aikaisempaan kokemusta rikosseuraamusalalta omaavaa uutta työntekijää. Tämän opinnäy-
tetyön liitteenä olevaa perehdytysohjelman runkoa voidaan käyttää mallina uuden perehdy-
tysohjelman kehittämisessä. Haasteena perehdytysohjelman käyttöönotossa tulee olemaan 
työvoimaresurssit ja aika. Suunnitelmallinen ja järjestelmällinen perehdyttäminen vaatii pe-
rehdyttäjän irrottamista muista työtehtävistä perehdytyksen ajaksi, toisaalta jos tämä huo-
mioidaan jo uusia työntekijöitä rekrytoitaessa ja työsuhteen aloituspäivää sovittaessa, voi-
daan perehdyttämiseen valmistautua hyvissä ajoissa etukäteen. Ihanteellista olisi, jos esimer-
kiksi kaikki vuosilomasijaiset aloittaisivat samaan aikaan työsuhteen, jolloin kahden viikon 
aikana saataisiin koko perehdytys käytyä läpi jokaisen osalta. 
 
Perehdytysoppaan ja – ohjelman lisäksi tulisi harkita erikseen tehtävään nimettyjen perehdyt-
täjien käyttöönottoa. Tehtävään nimetyt perehdyttäjät voisivat toimia uusille myös niin sa-
nottuina tuutoreina, joiden puoleen tulokkaat voivat kääntyä tarvittaessa. Perehdyttämisen 
ollessa erikseen valittujen perehdyttäjien vastuulla, sen laadun valvonta ja kehittäminen on 
helpompaa, lisäksi perehdyttämisestä saadaan toimivampaa kokeneiden perehdyttäjien avul-
la. Perehdyttäjien valinnassa tulisi kiinnittää huomiota henkilön motivoituneisuuteen, ammat-
titaitoon ja sosiaalisiin taitoihin. Varsinaisia perehdyttäjiä voisi käyttää hyödyksi erityisesti 
alku- ja yleisperehdytys vaiheissa ja mahdollisesti ensimmäisessä työnopastusvaiheessa, mutta 
Mikkelin vankilassa muodostunutta tapaa, jossa kaikki perehdyttävät ei saisi unohtaa, sillä 
jokaisen työntekijän panos uuden työntekijän perehdyttämisessä on tärkeää ja lisää tulokkaan 
sopeutumista työyhteisöön. 
 
Perehdytysoppaan käyttöönotto on vain osa Mikkelin vankilan perehdytysprosessin kehittämis-
tä, joten aiheeseen liittyvät mahdolliset jatkotutkimukset voisivat keskittyä prosessin muihin 
vaiheisiin, kuten perehdytysohjelman suunnitteluun, työnopastukseen ja perehdytyksen seu-
rantaan sekä arviointiin. Tällä tavoin saataisiin tutkimuksen avulla kehitettyä paras mahdolli-
nen malli perehdyttämiselle. Mikäli perehdytysprosessia lähdetään muuttamaan, olisi muutok-
sen jälkeen tärkeää suorittaa uusi kyselytutkimus, jossa arvioitaisiin perehdytystä. Kyselytut-
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kimukseen osallistujat voisi tässä tapauksessa rajata perehdyttäjiin ja uuden mallin mukaan 
perehdytyksen saaneisiin työntekijöihin. Mikäli kyselytutkimus suoritettaisiin, mahdollisimman 
pian uuden perehdytysmallin käyttöönoton jälkeen, tästä saataisiin ajantasaista tietoa ja sitä 
voitaisiin muuttaa tarvittaessa parempaan suuntaan sekä mahdolliset virheet saadaan korjat-
tua nopeasti. Tämän opinnäytetyön tuotoksena syntyneestä perehdytysoppaasta olisi myös 
hyvä kerätä palautetta ja kehittää sitä palautteen mukaisesti. 
 
Opinnäytetyön tuotoksena syntynyt perehdytysopas on pyritty luomaan Mikkelin vankilan tar-
peet huomioiden ja se on tarkoitettu käytettäväksi Mikkelin vankilan perehdytysprosessin tu-
kena, joten suoraan sitä ei voida käyttää muissa rikosseuraamuslaitoksen yksiköissä, vaikka 
monilta osin perehdytysoppaan sisältö käsitteleekin yleisiä rikosseuraamusalalla työskentelyyn 
liittyviä asioita, jotka koskevat koko Rikosseuraamuslaitosta. Perehdytysopas on kuitenkin 
muokattavissa sopimaan myös muihin Rikosseuraamuslaitoksen yksiköihin. Opinnäytetyön tuo-
toksena syntyi myös uusi perehdytysohjelma ja perehdytyspassi Mikkelin vankilan käyttöön. 
Näitä molempia voidaan soveltaa myös muiden Rikosseuraamuslaitoksen yksiköiden perehdy-
tysprosesseissa. Mikkelin vankilaan kehitetty perehdytysohjelma sisältää kaikki sellaiset osa-
alueet jotka esimerkiksi sijaisvartijalle tulee kouluttaa vankilasta riippumatta. 
 
Rikosseuraamusalan koulutuskeskus on laatinut selkeät ohjeet rikosseuraamusalan perustut-
kinto opiskelijoiden työssäoppimisjaksolle, mutta muun henkilökunnan ja sijaisten perehdyt-
täminen on jätetty yksiköiden omalle vastuulle. Mielestäni Rikosseuraamuslaitoksen kes-
kushallintoyksikön tulisi antaa selkeät ohjeet, joiden mukaan yksiköt järjestäisivät perehdyt-
tämisen, ilman tätä ohjeistusta perehdytyskäytännöt tulevat pysymään kirjavina. Ohjeistuk-
sen myötä, myös yksiköt velvoitettaisiin järjestämään laadukas perehdytys uusille työnteki-
jöille, joka on mielestäni erittäin tärkeää, niin työturvallisuuden, työhyvinvoinnin kuin yhte-











Aebli, H.1991. Opetuksen perusmuodot. Juva: WSOY:n graafiset laitokset 
 
Engeström, Y. 1996. Perustietoa opetuksesta. 10.painos. Helsinki: Oy Edita Ab 
 
Frisk, T. 2003. Ohjaaminen työssä. Helsinki: Edita Prima Oy 
 
Hirsjärvi, S. 1983. Kasvatustieteen käsitteistö. Keuruu: Kustannusosakeyhtiö Otavan painolai-
tokset 
 
Häkkinen, R., Komulainen, E. & Satukangas, M. 2011. Harjoitteluohjauksen käsikirja – Työssä-
oppimisen ohjaaminen vankeinhoidon perustutkinnon työharjoittelujaksoilla. Rikosseu-
raamusalan koulutuskeskus - oppikirja. Tampere: Tampereen yliopistopaino Oy – Juvenes Print 
 
Juuti, P & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja työyhteisön hyvinvointi. 5. uudistettu painos Juva: 
Bookwell Oy 
 
Kangas, P & Hämäläinen, J. 2007. Perehdyttämisen suunnittelu ja toteutus. 1. painos. Nyky-
paino Oy 
 
Kjelin, E & Kuusisto, P-C. 2003. Tulokkaasta tuloksentekijäksi. Jyväskylä: Gummerus Kirjapai-
no Oy 
 
Kupias, P & Peltola, R. 2009. Perehdyttämisen pelikentällä. Tampere: Juvenes Print 
 
Laakso, A & Pohjanvirta, A. 1991. Psykologian perusteet. Porvoo: WSOY:n graafiset laitokset 
 
Lehtinen, E., Kuusinen, J., Vauras, M. 2007. Kasvatuspsykologia. 2. uudistettu painos. WSOY 
Oppimateriaalit 
 
Lepistö, I. 2004. Työpaikkakouluttajan käsikirja. 2. uudistettu painos. Alfabox Oy 
 
Penttinen, A & Mäntynen, J. 2009. Työhön perehdyttäminen ja opastus – ennakoivaa työsuoje-
lua. 2. painos. Painojussit Oy 
 
Suomen laki. Rikosoikeus ja oikeudenkäynti. 2016. Talentum media Oy 
 
Tynjälä, P. 1999. Oppiminen tiedon rakentamisena. Tampere: Tammer-Paino Oy 
 
 64 
Vartiainen, M., Teikari, V & Pulkkis, A. 1989.Psykologinen työnopetus. Hämeenlinna: Karisto 
Oy 
 




Sähköiset lähteet:  
 
Työsopimuslaki. 26.1.2001/55. Viitattu: 7.6.2016 
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055 
 
Työturvallisuuslaki. 23.8.2002/738.  Viitattu: 7.6.2016 
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738#L2P14  
 




Rikosseuraamuslaitos. 2017. Viitattu: 3.3.2017 
http://www.rikosseuraamus.fi/fi/index/rikosseuraamuslaitos.html  
 







KUVA 1. Viitattu. 3.3.2017 
http://www.rikosseuraamus.fi/material/images/rise/rise-




Kuvio 1: Henkilöstöryhmien vastausjakauma (n=26). .............................................. 34 
Kuvio 2: Vastausjakauma henkilökunnan työskentelyvuosista Rikosseuraamusalalla (n=26).35 
Kuvio 3: Vastausjakauma henkilökunnan työskentelyvuosista Mikkelin vankilassa (n=26). . 36 
Kuvio 4: Vastausjakauma kuinka vastaajien mielestäsi heidän tuloonsa uudeksi työntekijäksi 
oli valmistauduttu etukäteen (n=26). ................................................................ 40 
Kuvio 5: Vastausjakauma kuinka vastaajien mielestä heidät otettiin vastaan työyhteisössä 
(n=26). ..................................................................................................... 43 
Kuvio 6: Vastausjakauma niistä käytännön asioista joista vastaajat olivat saaneet mielestään 
riittävästi tietoa työsuhteen alussa (n=26). ......................................................... 45 
Kuvio 7: Vastausjakauma niistä valtion virkamieslakiin ja vankeuslakiin liittyvistä asioista, 
joista vastaajat olivat saaneet mielestään riittävästi tietoa työsuhteen alussa (n=26). .... 46 
Kuvio 8: Vastausjakauma niistä Mikkelin vankilaan liittyvistä käytänteistä, joista vastaajat 
olivat saaneet mielestään riittävästi tietoa työsuhteen alussa (n=26). ........................ 48 
Kuvio 9: Vastausjakauma oliko vastaajien mielestä perehdytyksen sisältö riittävä nykyiseen 
tehtävään Mikkelin vankilassa (n=26). ............................................................... 50 
Kuvio 10: Vastausjakauma pystyivätkö vastaajat mielestään työskentelemään itsenäisesti 
työtehtävissään Mikkelin vankilassa perehdytyksen jälkeen (n=26). ........................... 51 
Kuvio 11: Vastausjakauma, minkä kokonaisarvosanan vastaajat antoivat perehdytykselleen 












Liite 1: Tutkimuslupa .................................................................................... 67 
Liite 2: Kyselylomake ................................................................................... 68 
Liite 3: Mikkelin vankilan perehdytysopas ........................................................... 76 
Liite 4: Mikkelin vankilan sijaisvartijoiden perehdytysohjelma ................................. 94 
Liite 5: Perehdytyspassi................................................................................. 96 
 
 67 
 Liite 1 




 Liite 2 
Liite 2: Kyselylomake 
 
 
Perehdyttäminen Mikkelin vankilassa 
Tutkimus Mikkelin vankilan perehdytyskäytännöistä. Olen tekemässä tutkimusta Laurea am-
mattikorkeakoulun opinnäytetyötä varten Mikkelin vankilan perehdytyskäytännöistä. Tutki-
mukseni tarkoituksena on selvittää kehityskohteita, jotta uuden työntekijän perehdytys olisi 
mahdollisimman tehokasta ja hän saisi tarvittavan tietomäärän aloittaessaan työskentelyn 
Mikkelin vankilassa. Tutkimustuloksien pohjalta saadaan tuotettua uusi perehdytysopas Mikke-
lin vankilaan. Kyselyssä on monivalintakysymyksiä, sekä avoimia kysymyksiä. Kaikki vastauk-
sen tullaan käsittelemään anonyyminä. Vastaamiseen menee aikaa noin 15 minuuttia.  
 
Ystävällisesti Janne Raitanen 
 
Taustamuuttujat 



















RSKK (vartijakurssi, perustutkinto, rikosseuraamusalan tutkinto) 







































Aiempi työpaikka ennen Mikkelin vankilaa? 
Toinen Rikosseuraamuslaitoksen yksikkö (vankila, yks-toimisto) 
Rikosseuraamusalan ulkopuolelta 
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Kuinka kauan mielestäsi alalle tulevan uuden työntekijän perehdyttämisen tulisi kestää, jota 
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Henkilökohtaiset kokemukset saadusta perehdytyksestä Mikkelin vankilassa 
Kysymyksillä 14 - 36 pyrin selvittämään vastaajien henkilökohtaisia kokemuksia ja mielipiteitä 
perehdytyksestä Mikkelin vankilassa. 
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Mikäli sinulle oli nimetty perehdyttäjä, mutta hän ei käytännössä vastannut perehdytyksestä-
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Mikäli sinulla oli ennen nykyistä työtehtävääsi olennaista osaamista työtehtävien hoitamisen 
























Mistä seuraavista valtion virkamieslakiin ja vankeuslakiin liittyvistä asioista sait riittävästi tie-




Virkamiehen oikeudet ja velvollisuudet 
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Virkamiehen vaitiolovelvollisuus 
Turvaamistoimenpiteen ja voimakeinojen käyttö 
Vankitietojärjestelmän käyttö 
Vankeuden täytäntöönpanon yleiset säännökset 
Vankeuden täytäntöönpanon sisältö 
Rangaistusajan suunnitelma 
Vangin sijoittaminen vankilaan 
Vangin erillään pitämiseen liittyvät säännökset 
Vangin yhteydenpitoon vankilan ulkopuolelle liittyvät asiat (yhteydenpitorajoitukset yms.) 
Kuntouttava toiminta vankiloissa 















Toiminta palohälytyksen sattuessa 
Toiminta päällekarkaushälytyksen sattuessa 
Päällekarkaushälytyksen tekeminen 
Toiminta uhkatilanteissa 
Toiminta sairaskohtauksen sattuessa 
Työturvallisuus yleisesti 
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Liite 3: Mikkelin vankilan perehdytysopas 
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1    Johdanto 
 
Tämä perehdytysopas on tarkoitettu ensisijaisesti yleisluontoiseksi esittelyksi Mikkelin vanki-
lassa aloittaville uusille vartijoille. Perehdytysopas alkaa yleisellä kuvailuilla Mikkelin vanki-
lasta ja Rikosseuraamuslaitoksesta, jonka jälkeen edetään vartijan työtä ohjaavan lainsää-
dännön esittelyyn. Tämän jälkeen kuvataan vartijan työnkuvaa ja esitellään muiden Mikkelin 
vankilassa työskentelevien henkilöiden työnkuvaa. Lopuksi käsitellään vielä työhön liittyviä 
käytäntöjä, kuten sairaslomia. Viimeisimpänä on lista yleisemmin käytetyistä termeistä ja 
lyhenteistä merkityksineen.  
 
Perehdytysopas tullaan tulostamaan kaikille uusille työntekijöille. Perehdytysopas löytyy li-
säksi verkkoaseman perehdytyskansiosta. Verkkoasemalla olevasta perehdytysoppaasta pääset 
siirtymään hyperlinkkien kautta suoraan muun muassa lakiteksteihin. Lisäksi Mikkelin vankilan 
verkkoaseman perehdytys-kansiossa on valmiina materiaalina erilaisiin käytännön tilanteisiin, 
kuten paloturvallisuuteen, liittyviä ohjeistuksia. Uuden työntekijän on tärkeä perehtyä myös 
näihin ohjeistuksiin, kuten myös tarkemmin työtä ohjaavaan lainsäädäntöön.  
 
Perehdytysoppaan tarkoituksena ei ole korvata henkilökohtaista perehdyttämistä, vaan toimia 
tukena sille. Perehdytysopas toimii myös perehdyttäjien ja muun henkilökunnan työntukena 
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2     Mikkelin vankilan esittely 
 
Mikkelin vankila on vuonna 1843 perustettu, suljettu laitos. Mikkelin vankila sijaitsee aivan 
Mikkelin kaupungin keskustassa. Nykyisellään Mikkelin vankila käsittää kaksi rakennusta, van-
han alkuperäisen vankilan ja uuden laajennusosan. Laajennusosa otettiin käyttöön maalis-
kuussa 2012 ja vanhan vankilan peruskorjaus valmistui marraskuussa 2015. Mikkelin vankilassa 
on 116- vankipaikkaa. (Rikosseuraamuslaitos, 2017.) 
 
 Mikkelin vankilan kuuluu Itä- ja Pohjois-Suomen rikosseuraamusalueeseen ja sen päätehtävä 
tutkintavankeuden toimeenpano Etelä-Karjalan, Etelä-Savon, Kymenlaakson ja Päijät-Hämeen 
käräjäoikeuksien syytettyjen osalta. Mikkelin vankilan tehtävä on myös vankeusrangaistusten 
ja sakonmuuntorangaistuksien täytäntöönpanosta huolehtiminen. Näiden tehtävien lisäksi 
Mikkelin vankila vastaa myös Itä- ja Pohjois-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskuksen 
vankila toiminnoista sekä vankikuljetuksista Kaakkois-Suomen alueella. (Rikosseuraamuslaitos, 
2017.) 
 
Mikkelin vankilassa työskentelee noin 70 henkilöä, joista iso osa on valvontahenkilöstöä. Val-
vontahenkilöstön lisäksi vankilassa työskentelee muun muassa koulutus-, kuntoutus- ja sosiaa-
lityön sektorin työntekijöitä ja työtoiminnasta vastaavia työntekijöitä. Mikkelin vankilan ti-
loissa toimii myös vankiterveydenhuolto yksikkö sekä Itä- ja Pohjois-Suomen arviointikeskus. 
(Rikosseuraamuslaitos, 2017.) 
 
Mikkelin vankilassa on tarjolla työtoimintaa vaatehuollossa, keittiö- ja puhdistustöissä, kiin-
teistönhuoltotöissä sekä metalli- ja puusepänteollisuudessa. Mikkelin vankilassa on mahdollis-
ta myös suorittaa etäopiskeluna peruskoulua ja lukio-opintoja, myös ammatilliseen peruskou-
lutukseen on mahdollisuus oppisopimuksella. Vankilan kuntouttavissa toiminnoissa on keski-
tytty informoiviin ja motivoiviin päihdekuntoutuksen muotoihin. Näiden lisäksi on mahdolli-
suus osallistua muun muassa lähisuhdeväkivaltaan, suuttumuksen hallintaan ja ajattelu- ja 
ongelmanratkaisutaitoihin liittyviin toimintaohjelmiin. (Rikosseuraamuslaitos, 2017.) 
 
3    Rikosseuraamuslaitos 
 
Rikosseuraamuslaitos on rangaistusten täytäntöönpano ja tutkintavankeuden toimeenpanovi-
ranomainen, joka toimii oikeusministeriön alaisuudessa ja sen toimialueena on koko Suomi. 
Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan tavoitteena on yhdyskuntaseuraamusten ja vankeusran-
gaistusten täytäntöönpano siten, että tuomittujen valmiudet rikoksettomaan elämäntapaan 
lisääntyisivät ja että heidän elämänhallintansa sekä yhteiskuntaan integroituminen edistyisi-
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vät. (Rikosoikeus ja oikeudenkäynti 2016, 317.) Rikosseuraamuslaitoksen tavoitteena on myös 
ehkäistä uusinta rikollisuutta ja omalta osaltaan lisätä yhteiskunnan turvallisuutta. Rikosseu-
raamuslaitoksen toimintaa säätelee laki Rikosseuraamuslaitoksesta ja asetus Rikosseuraamus-
laitoksesta. (Rikosseuraamuslaitos, 2017.) 
 
Rikosseuraamuslaitoksen organisaatio (kuva 1) muodostuu keskushallintoyksiköstä, täytän-
töönpanoyksiköstä, Rikosseuraamusalan koulutuskeskuksesta ja kolmesta rikosseuraamusalu-
eesta. Rikosseuraamusalueita ovat Etelä-Suomen, Länsi-Suomen ja Itä- ja Pohjois-Suomen ri-
kosseuraamusalueet. Rikosseuraamusalueet taas koostuvat arviointikeskuksesta, vankiloista, 
yhdyskuntaseuraamustoimistoista ja muista rangaistusten toimeenpanosta vastaavista yksi-
köistä. Rikosseuraamusalueilla toimii oma aluehallinto, joka muodostuu aluekeskuksesta ja 
arviointikeskuksesta. Rikosseuraamuslaitosta johtaa pääjohtaja, joka vastaa koko organisaati-
on toiminnasta. Alueiden toiminnasta taas vastaavat aluejohtajat ja yksiköiden toiminnasta 





KUVA 1. Rikosseuraamuslaitoksen organisaatiokaavio (Rikosseuraamuslaitos 2017) 
 
Rikosseuraamuslaitoksen pyrkii toiminnallaan vaikuttamaan yhteiskunnan turvallisuuteen to-
teuttamalla oikeudenmukaista ja vaikuttavaa seuraamusten täytäntöönpanoa. Erityisenä ta-
voitteena on vähentää tuomittujen uusintarikollisuusriskiä ja tällä tavoin parantaa yhteiskun-
nan turvallisuutta. Tavoitteen toteuttamiseksi Rikosseuraamuslaitos kehittää jatkuvasti perus-
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tehtävien sisältöä, työmenetelmiä, henkilöstön osaamista sekä yhteistyötä muiden viran-
omaisten ja yhteistyötahojen kanssa. (Rikosseuraamuslaitos, 2011.) 
 
4    Arvot ja tavoitteet 
 
Toiminnassaan Rikosseuraamuslaitos sitoutuu suomalaisessa yhteiskunnassa tärkeinä pidettyi-
hin arvoihin, joita ovat ihmisarvon kunnioitus ja oikeudenmukaisuus. Käsitys ihmisen mahdol-
lisuudesta muuttua ja kasvaa ohjaa Rikosseuraamuslaitoksessa tehtävää työtä.  
 
Rikosseuraamuslaitoksen arvot ovat: 
 Oikeudenmukaisuus 
 Turvallisuus 
 Ihmisarvon kunnioittaminen 
 Usko ihmisen mahdollisuuksiin muuttua ja kasvaa 
 
Näihin arvoihin sitoutuminen merkitsee arvojen näkymistä Rikosseuraamuslaitoksen jokapäi-
väisessä toiminnassa ja suhtautumisessa niin henkilöstöön kuin rikosseuraamusasiakkaisiin. 
Perus- ja ihmisoikeuksien turvaaminen ja inhimillinen, asiallinen sekä tasavertainen kohtelu 
ovat tärkeässä roolissa Rikosseuraamuslaitoksen arvoissa ja strategiassa. Myös toiminnan 
lainmukaisuus sekä oikeuden ja kohtuuden noudattaminen ja täytäntöönpanon toteuttaminen 
siten, että se on turvallista yhteiskunnalle, henkilökunnalle ja rikosseuraamusasiakkaille nos-
tettu arvoissa merkittävään rooliin. (Rikosseuraamuslaitos 2011.) 
 
5    Työtä ohjaava lainsäädäntö 
 
Rikosseuraamuslaitoksella tehtävää työtä ohjaa moni eri lainsäädäntö. Vankeudessa on kyse 
ihmisen perusoikeuksien, erityisesti oikeuden henkilökohtaiseen vapauden, koskemattomuu-
den ja liikkumisvapauden rajoittamisesta (Perustuslaki 2. luku 7 §, 9 §). Tämän vuoksi työtä 
ohjaava lainsäädäntö on erittäin tärkeä tuntea. Kyse on niin vangin kuin työntekijänkin oike-
uksien turvaamisesta. Työntekijän jättäessä noudattamatta hänen työtään ohjaavaa lainsää-
däntöä, voi hän joutua syytetyksi esimerkiksi virka-aseman väärinkäyttämisestä (Rikoslaki 40. 
luku 7 §). 
 
Tässä osiossa esitellään lyhyesti vartijan työhön liittyvä keskeinen lainsäädäntö ja näissä la-
eissa olevat olennaisimmat, vartijan työtä koskevat kohdat. Luettavuuden vuoksi lakeja ei ole 
tässä yhteydessä kirjattu kokonaisuudessaan. Jokaisen lain esittelyn yhteydessä on linkki al-
kuperäiseen lakitekstiin. Niihin on tärkeä käydä tutustumassa, jotta voi perehtyä siihen mitä 
kyseisissä laissa konkreettisesti määrätään omaan työhön liittyen.  
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Hallintolaki 
Hallintolaissa (434/2003) määrätään hyvän hallinnon perusteet. Hallintolain tarkoituksena on 
toteuttaa ja edistää hyvää hallintoa sekä oikeusturvaa hallintoasioissa. Tätä lakia sovelletaan 
muun muassa valtion viranomaisiin. Hyvän hallinnon perusteisiin kuuluu, että viranomaisen on 
kohdeltava hallinnossa asioivia tasapuolisesti sekä käytettävä toimivaltaansa yksinomaan lain 
mukaan hyväksyttäviin tarkoituksiin. Lisäksi viranomaisen toimien on oltava puolueettomia ja 
oikeassa suhteessa tavoiteltuun päämäärään nähden ja niiden on suojattava oikeusjärjestyk-
sen perusteella oikeutettuja odotuksia. Hyvän hallinnon perusteisiin kuuluvat myös palvelupe-
riaate ja palvelun asianmukaisuus, neuvonta, viranomaisten yhteistyö ja hyvän kielenkäytön 




Valtion virkamieslaissa (750/1994) säädetään valtion virkasuhteesta. Valtion virkamieslain 
tavoitteena on turvata valtion tehtävien hoitaminen tuloksellisesti, tarkoituksenmukaisesti ja 
oikeusturvavaatimukset täyttäen. Lisäksi laki turvaa myös virkamiehelle oikeudenmukaisen 
aseman suhteessa työnantajaan. Valtion virkamieslaki määrää virkasuhteen yleiset ehdot sekä 
viranomaisen ja virkamiehen yleiset velvollisuudet. 
 
Virkamiehen yleisiin velvollisuuksiin kuulu, että virkamiehen on suoritettava tehtävänsä 
asianmukaisesti ja viivytyksettä sekä hänen on noudatettava työnjohto- valvontamääräyksiä. 
Virkamiehen on myös käyttäydyttävä asemansa ja tehtäviensä edellyttämällä tavalla. Virka-
mies ei saa ottaa vaatia, hyväksyä tai ottaa vastaan taloudellista tai muuta etua, jos se voi 
heikentää luottamusta virkamieheen tai viranomaiseen. 
 
Vankeuslaki 
Vankeuslaki (767/2005) on ehkä tärkein yksittäinen vartijan työtä ja sen sisältöä määrittävä 
laki. Vankeuslaki määrää ehdottoman vankeusrangaistuksen ja sakon muuntorangaistuksen 
täytäntöönpanosta. Vankeuslaki määrittää myös vankeuden täytäntöönpanon tavoitteen, joka 
on vangin valmiuksien lisääminen rikoksettomaan elämäntapaan edistämällä tämän elämän 
hallintaa ja sijoittumista yhteiskuntaan sekä estää rikosten tekeminen rangaistusaikana. Van-
keuden täytäntöönpano on suoritettava siten, että se on turvallista yhteiskunnalle, henkilö-
kunnalle ja vangeille. Näiden lisäksi vankeuslaki määrää myös vankien kohtelusta, toimival-
tuuksien käytön yleisistä periaatteista ja toimivallan määräytymisestä Rikosseuraamuslaitok-
sessa. Nämä vankeuden täytäntöönpanon yleiset säännökset on syytä opetella hyvin. 
 
Yleisten säännösten lisäksi vankeuslaki määrää muun muassa täytäntöönpanon aloittamiseen 
ja vankilaan sijoittamiseen, vankeuden täytäntöönpanon sisältöön ja vangin yhteydenpitoon 
liittyvistä asioista. Vankilan järjestykseen, kurinpitoon, vangin ja vankilan tilojen tarkastami-
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Tutkintavankeuslaki (768/2005) määrää tutkintavankeuden toimeenpanosta. Tutkintavankeu-
den tarkoituksena on turvata rikoksen esitutkinta, tuomioistuinkäsittely ja rangaistuksen täy-
täntöönpano sekä estää rikollisen toiminnan jatkaminen. Tutkintavankien kohdalla tulee 
huomioida, että esitutkintalain (805/2011) 4. luvun 2§ mukaan rikoksesta epäiltyä on kohdel-
tava esitutkinnassa syyttömänä. 
 
Rikoslaki 
Rikoslaki (39/1889) määrää rikosten rangaistusasteikosta. Rikoslaki määrittelee hätävarje-
luun, voimankäyttöön ja pakkotilaan liittyvät asiat. Rikoslaki määrää myös virkarikoksista ja 
virkamieheen kohdistuvista rikoksista.  
 
Laki Rikosseuraamuslaitoksesta 
Laki Rikosseuraamuslaitoksesta (953/2009) määrää tarkemmin Rikosseuraamuslaitoksen toi-
mintaa, tavoitteita, organisaatiota ja ratkaisuvallasta. Lisäksi se antaa tarkentavia määräyk-
siä virkamiehen velvollisuuksista. 
 
 
Edellä kuvattujen lakien lisäksi Rikosseuraamuslaitoksen ja sen virkamiesten toimintaa säädel-
lään Valtioneuvoston asetuksilla ja Rikosseuraamuslaitoksen antamilla ohjeilla. 
 
 
6    Vartijan työtehtävät 
 
Vartijan vastaa vankilassa vankeusrangaistusten lainmukaisesta ja turvallisesta täytäntöön-
panosta. Työn tavoitteena on huolehtia yhteiskunnan, vankilan henkilökunnan ja vankien tur-
vallisuudesta. Vartijan valvoo, että vankilan järjestyssääntöä sekä päiväjärjestystä noudate-
taan. Valvontatyön lisäksi vartijan tehtäviin kuuluu myös kuntoutus ja ohjaustehtäviä. Työ on 
vastuullista ja siinä tarvitaan hyviä vuorovaikutustaitoja, turvallisuus- ja valvontatyön hallin-
taan, kykyä ennakoida ja analysoida turvallisuusriskejä, kuntoutus- ja ohjaamistyön tunte-
musta sekä alaa ohjaavan lainsäädännön tuntemusta. (Rikosseuraamusalan koulutuskeskus 
2017.) 
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2. Neuvonta ja ohjaustehtävät 
3. Huolenpitotehtävät 
 
Turvallisuustehtäviin kuuluu valvonta, häiriöiden ja rikosten ennaltaehkäisy ja selvittäminen, 
sekä voimankäytön perusosaaminen. Valvonnalla tarkoitetaan näkyvää valvontaa vankien kes-
kuudessa, vankien omaisuuden ja asuintilojen tarkastamista sekä vankien yhteydenpidon val-
vontaa. Perustan turvallisuustehtävien hoitamiselle muodostaa vangin tuntemus ja tiedon 
hankinta sekä vuorovaikutus vankien kanssa. (Richter 2002, 79-98.) 
 
Neuvonta- ja ohjaustehtävät muodostuvat vangin kanssa käydyistä keskusteluista ja ohjaami-
sesta. Näihin tehtäviin lukeutuvat muun muassa laitokseen perehdyttäminen, vangin oikeuk-
siin ja velvollisuuksiin perehdyttäminen ja rangaistusajan suunnitelman mukaisten tavoittei-
den saavuttamiseen liittyvä neuvominen ja ohjaus. Tavoitteena on neuvonnan ja ohjauksen 
avulla tukea vangin omaa aktiivisuutta ja elämän hallintaa sekä motivoida vankia osallistu-
maan erilaiseen toimintaan. (Richter 2002, 79-98.) 
 
Huolenpitotehtäviin lukeutuu muun muassa vangin perusolosuhteista huolehtiminen, kuten 
ruoka, vaatetus ja hygienia asiat. Vartija huolehtii myös vangin perusoikeuksista ja seuraa 
vangin terveydentilaa ja toimintakykyä. (Richter 2002, 79-98.) 
 
Vartijan tulee työtehtävissään toimia asiallisesti ja puolueettomasti sekä sovinnollisuutta 
edistäen. Vankilan turvallisuutta ja järjestystä tulee ylläpitää ensisijaisesti neuvoin, kehotuk-
sin ja käskyin. Virkatehtävät tulee suorittaa puuttumatta enempää kenenkään oikeuksiin ja 
aiheuttamatta suurempaa haittaa kuin on välttämätöntä ja puolustettavaa tehtävän suoritta-
miseksi. Vankeja on kohdeltava oikeudenmukaisesti ja heidän ihmisarvoaan kunnioittavasti. 
Vankeja ei saa ilman perusteltua syytä asettaa keskenään eriarvoiseen asemaan minkään hen-
kilöön liittyvän syyn perusteella. (Vankeuslaki767/ 2005 1. luku 5 – 6§.) Vartijoita koskee myös 
vaitiolovelvollisuus, eivätkä he saa ilmaista henkilökuntaa tai vankeja koskevia tietoja ulko-
puolisille, joilla ei ole oikeutta tietojen saamiseen (Laki viranomaisen toiminnan julkisuudesta 
621/1999). Vartijan tulee käyttäytyä myös vapaa-ajalla virka-asemaan sopivalla tavalla. 
 
Vaitiolovelvollisuus ja virka-asemaan sopiva käyttäytyminen koskee myös sosiaalista mediaa. 
Virkamiehen tulee käyttäytä ja ilmaista mielipiteitään asiallisesti sosiaalisessa mediassa. Eri-
tyisesti tämä koskee oman työyhteisön ja oman hallinnonalan asioden kommentoinitia, mutta 
myös muiden aiheiden kommentointia. Ulkopuoliset henkilöt eivät välttämättä pysty erotta-
maan, milloin virkamies esiintyy sosiaalisessa mediassa yksityishenkilönä ja milloin virkamie-
henä. Tässä on vaarana, että yksittäisen virkamiehen kommentointia saatetaan pitää Rikos-
seuraamuslaitoksen virallisena kannanottona. Sosiaalisessa mediassa toimittaessa tulee huo-
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mioida myös tietoturva ja yksityisyyteen liittyvät asiat. (Rikosseuraamuslaitoksen sosiaalisen 
median käytön linjaukset, 2016.) 
 
Mikkelin vankilassa vartijan työtehtäviin kuuluu muun muassa osaston vartijana toimiminen, 
vankikuljetukset, tarkastustoiminta, vankien vastaanotto, valvomo työskentely, ulkoilujen 
valvonta, päihteettömyyden valvonta ja vankien vapaa-ajan toimintojen valvonta ja ohjaus. 
Mikkelin vankilassa vartijat osallistuvat monipuolisesti kaikkiin valvontapuolen työtehtäviin ja 
työpiste saattaa vaihdella päivittäin. Lisäksi ilta- ja yöaikaan on omat erilliset työtehtävät, 
joista vartijat vastaavat.  
 
Mikkelin vankilassa vartijoiden esimiehenä toimii turvallisuudesta vastaava apulaisjohtaja. 
Päivittäisten työtehtävien johtamisesta vastaa vuorossa oleva rikosseuraamusesimies.  
 
7    Mikkelin vankilan henkilökunta  
Valvontapuolen työntekijöiden lisäksi vankilassa työskentelee useita eri ammattiryhmiä muun 
muassa hallinnossa, koulutus-, kuntoutus- ja sosiaalityön sektorilla ja vankityön ohjauksessa. 
Lisäksi Mikkelin vankilan tiloissa toimii myös vankiterveydenhuolto yksikkö sekä Itä- ja Poh-
jois-Suomen arviointikeskuksen Mikkelin toimipaikka.  
 
Johtaja 
Johtaja vastaa koko Mikkelin vankilan toiminnasta.  
 
Apulaisjohtaja, turvallisuus 
Turvallisuudesta vastaavan apulaisjohtajan vastuulla on vankilan turvallisuus ja hän toimii 




Toiminnoista vastaava apulaisjohtaja vastaa vankilan toiminnoista ja toimii hallinto- talous-, 
täytäntöönpanohenkilöstön sekä KKS-henkilöstön esimiehenä. Toiminnoista vastaava apulais-
johtaja toimii tarvittaessa johtajan sijaisena. 
 
Rikosseuraamusesimies, päivystäjä 
Päivystävä rikosseuraamusesimies vastaa vankilan toiminnan sujuvuudesta sekä huolehtii 
omalta osaltaan vankilan järjestyssäännön ja päiväjärjestyksen noudattamisesta. Päivystäjä 
päättää myös valvontahenkilökunnan päivittäisistä toimipaikka sijoituksista. Ilta- ja yöaikaan 




 Liite 3 
Rikosseuraamusesimies, osastot 
Osasto rikosseuraamusesimies vastaa vankien sijoittelusta vankilan sisällä, huolehtii vankien 
asuin osastojen toiminnan sujuvuudesta ja vankien lupa-asioiden esittelystä. Lisäksi osasto 
rikosseuraamusesimiehen tehtäviin kuuluu vastata omalta osaltaan vankien rangaistusajan 
suunnitelmien toteutumisesta ja etenemisestä. Osasto rikosseuraamusesimies toimii osaston 
vartijoiden lähiesimiehenä.  
 
Rikosseuraamusesimies, vastaanotto 
Vastaanotossa työskentelevä rikosseuraamusesimies huolehtii vastaanoton toiminnasta. 
 
Erityisohjaaja 
Erityisohjaajat tekevät kuntouttavaa yksilö- ja ryhmätyötä kuten esimerkiksi päihdetyötä, 
Kalterit taakse- kurssi ja suuttumuksen hallinta kurssi. Erityisohjaajat myös avustavat erilais-
ten asioiden hoidossa. 
 
Psykologi  
Psykologi vastaa vankien mielenterveyteen, ihmissuhteisiin, kriiseihin, elämäntapamuutoksiin 
ja eri elämänvaiheisiin liittyvistä asioista. 
 
Opinto-ohjaaja 
Opinto-ohjaa vastaa vankien opiskeluun liittyvistä asioista. Opinto-ohjaaja osallistuu myös 
muun kuntouttavan yksilö- ja ryhmätyön toteuttamiseen. 
 
Pastori 




Kiinteistö työnjohtaja vastaa Mikkelin vankilan kiinteistön kunnossapitoon ja huoltoon liitty-
vistä asioista. 
 
Työnjohtajat, puu- ja metalliverstas 
Puu ja metalli verstaan työnjohtajat vastaavat Mikkelin vankilan puu- ja metalliverstaiden 
toiminnasta ja ohjaavat vankien työtoimintaa. 
 
Työnjohtaja, siivous 
Siivous työnjohtaja vastaa vankilan puhtaanapitoon liittyvistä asioista ja toimii kunnossapi-
toon osallistuvien vankien työtoiminnan ohjaamisesta. 
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Virastosihteeri, taloushallinto 
Vastaa taloushallintoon liittyvistä asioista, kuten vankien raha-asiat 
 
Virastosihteeri, henkilöhallinto 
Vastaa henkilöhallintoon liittyvistä asioista. 
 
Virastosihteeri, täytäntöönpano 
Vastaa täytäntöönpanoon liittyvistä asioista kuten tiedoksiannoista, rangaistusaika laskelmis-
ta, sakon maksuista. 
 
Suunnittelija, ajanhallinta 
Vastaa Rikosseuraamuslaitoksen työajanhallinnasta.  
 
Talousmestari 
Talousmestari vastaa vankilan kanttiinin toiminnasta ja henkilökunnan virkavaate asioista. 
 
Keittiöhenkilökunta 
Mikkelin vankilassa toimii keittiö, joka valmistaa henkilökunnan sekä vankien ruoat. Keittiössä 
työskentelee keittäjiä ja heidän esimiehenään toimii keittiömestari. Keittiön työntekijät oh-
jaavat myös keittiöllä työskentelevien vankien työtoimintaa. 
 
Vankilan myymälän henkilökunta 




Mikkelin vankilan yhteydessä toimii vankiterveydenhuollon poliklinikka, jossa työskentelee 
sairaanhoitajia. Sairaanhoitajat vastaavat vankien terveydenhuollosta. Osaston hoitaja vastaa 
terveyden huollon yksikön toiminnasta ja toimii sairaanhoitajien esimiehenä. Lisäksi Mikkelin 
vankilassa on erikseen sovittuina aikoina lääkärin ja hammaslääkärin vastaanotto. Hallinnolli-




Mikkelin vankilassa työskentelee Itä- ja Pohjois-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikes-
kuksen erikoissuunnittelijoita. Arviointikeskus vastaa riski- ja tarvearvioiden ja rangaistusajan 
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8    Työajat, palkkaus, poissaolot 
 
Työajat 
Vartijat noudattavat pääsääntöisesti jaksotyöaikaa. Työaikojen määräytymisestä tarkemmin: 
Valtion virka- ja työehdot 2017-2018.  
 
Työajanhallinta 
Rikosseuraamuslaitoksella on käytössä Kieku-työajanhallinta järjestelmä. Ennen työvuoron 
alkua virkamiehen on leimattava työnaloitus leimauslaitteella, samoin työvuoron loputtua on 
leimattava työnlopetus. Kieku-työnajanhallinta järjestelmään kirjaudutaan omilla käyttäjä-
tunnuksilla. Järjestelmässä on saatavilla virkamiehen työvuorolistat ja palkkalaskelmat. Myös 
mahdolliset poissaolot ja lomat anotaan Kieku-järjestelmän kautta. 
 
Palkkaus 
Palkka maksetaan joka kuukauden 15. päivä tai sitä edeltävänä arkipäivä, mikäli 15 päivä on 
arkilauantai tai pyhäpäivä. Palkka määräytyy sopimusalan tarkentavan virkaehtosopimuksen 
mukaan. Palkka muodostuu tehtäväkohtaisesta palkanosasta ja henkilökohtaisesta palkanosas-
ta. Tehtäväkohtainen palkanosa määräytyy tehtävän vaativuuden perusteella ja henkilökoh-
tainen palkanosa virkamiehen työsuorituksen perusteella. Henkilökohtaista palkanosaa tarkas-
tellaan esimiehen kanssa käydyissä vuosittaisissa suoritusarviointikeskusteluissa. Palkka-
asioista tarkemmin: Valtion virka- ja työehdot 2017-2018  ja Virkaehtosopimukset Rise 
 
Työterveydenhuolto 
Mikkelin vankilan työterveyden huollosta vastaa Terveystalo. Sairastapauksissa ja työtapatur-
missa ajan voi varata Terveystaloon työterveyshoitajalle tai työterveyslääkärille. Ajan voit 
varata joko internetissä osoitteessa terveystalo.fi tai puhelimitse numerosta 030 6000. 
 
Poissaolot 
Poissaoloista ilmoitetaan soittamalla vankilan päivystykseen (puh: 050 364 9710). Sairastapa-
uksissa omalla ilmoituksella voi olla kolme päivää poissa, jonka jälkeen tarvitaan sairausloma-
todistus. Sairastapauksissa poissaolo on palkallista. Tarkemmin poissaoloajan palkkauksesta: 
Valtion virka- ja työehdot 2017-2018 
 
Ruokatauot 
Työvuoron aikana on oikeus yhteen tunnin mittaiseen ruokataukoon. Ruokatauko on palkaton-
ta, mikäli ruokataukoa ei pysty pitämään työtehtävien takia, on virkamiehellä oikeus saada 
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Lomat 
Valtion virkamiesten vuosilomien määräytymisestä on sovittu valtion virka- ja työehtosopi-
muksessa. Virkamiehet kuuluvat vuosilomalain piiriin. Myös osa-aikaisella virkamiehellä on 
oikeus vuosilomaan. Tarkemmin vuosilomista: Valtion virka- ja työehdot 2017-2018 
 
 
9    Keskeiset käsitteet 
 
ALKE  Aluekeskus. Rikosseuraamusalueen aluehallinto yksikkö 
AOA  Apulaisoikeusasiamies. Toimivat Eduskunnan oikeusasiamiehen  
rinnalla samoin valtuuksin 
APJ  Apulaisjohtaja 
ARKE  Arviointikeskus 
ASIOINTILOMAKE Vangin asiointilomake henkilökunnalle. Kutsuttiin ennen myös 
”rutinalapuksi” 
CPT  Euroopan neuvoston kidutuksen vastainen komitea. Valvoo va-
pautensa menettäneiden kohtelua ja oikeuksia neuvoston jäsen 
maissa 
EHDOLLINEN VANKEUS Ehdollisessa vankeudessa rangaistuksen täytäntöönpano lykkään-
tyy koeajaksi, mikäli koeajalla syyllistyy rikokseen, josta seuraa 
ehdotonta vankeutta voidaan ehdollinen vankeus määrätä panta-
vaksi täytäntöön 
EHDOTON VANKEUS Vankilassa suoritettava rangaistus. Vähintään 14pvää ja enintään 
12 vuotta tai, jos useita rikoksia enintään 15 vuotta 
ELINKAUTINEN Elinkautinen vankeusrangaistus. Aikaisintaa 12 vuoden päästä 
rangaistuksen alkamisesta, Helsingin hovioikeuden päätöksellä 
mahdollisuus päästä ehdonalaiseen vapauteen. Presidentti voi 
armahtaa  
EK  Lyhenne elinkautisesta vankeusrangaistuksesta 
EOA  Eduskunnan oikeusasiamies. Valvoo, että viranomaiset ja virka-
miehet noudattavat lakia ja täyttävät velvollisuutensa. Ylin lailli-
suus valvoja 
ERISTYSSELLI Selli, jonne sijoitetaan yksinäisyysrangaistusta suorittavia, jär-
jestysrikkomusten takia erillään pidettäviä ja turvaamistoimenpi-
teiden kohteena olevia vankeja. Kutsutaan myös ”Rundiksi” 
ESITUTKINTA  Poliisin suorittama rikoksen tutkinta 
ESRA  Etelä-Suomen rikosseuraamusalue 
HO  Hovioikeus 
ILMOITUS  Poikkeavista tilanteista vankitietojärjestelmään tehtävä ilmoitus 
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IPRA  Itä- ja Pohjois-Suomen rikosseuraamusalue 
KEHA  Keskushallintoyksikkö 
KKO  Korkein oikeus 
KKS  Koulutus-, kuntous- ja sosiaalityö 
KO  Käräjäoikeus 
KURINPITORANGAISTUS Rikoksesta, josta ei ole ankarampaa rangaistusta kuin sakko, lu-
vattomasta poistumisesta tai järjestyssäännön rikkomisesta van-
gille määrättävä rangaistus. Rangaistus voi olla joko varoitus, oi-
keuksien menetys tai yksinäisyys 
LAUSUNTO  Asiantuntemukseen nojautuva, tavallisesti kirjallinen mielipide, 
kannanotto tai selvitys 
LSRA  Länsi-Suomen rikosseuraamusalue 
MOKE  Motivoiva keskustelu 
OSASTO  Vankilan asuin osasto. Kutsutaan myös nimillä ”kerros” ja ”kon-
gi” 
POISTUMISLUPA Vangin hakema lupa poistua vangilasta (loma), kun kaksi kolmas 
osaa tuomiosta on kulunut tai tärkeän syyn perusteella. Voidaan 
myöntää, jos on todennäköistä, että vanki noudattaa lupaehtoja. 
Voidaan myöntää myös saatettuna, mikäli lupaehtojen noudat-
taminen ei ole todennäköistä 
POLI  Vankilan poliklinikka 
PYTTYTUOMIO  Tuomioistuimen päätöksellä määrätty suorittamaan koko vanke-
usrangaistus vankilassa. Voidaan määrätä vakavista väkivaltari-
koksista, vakavien väkivaltarikosten uusijoille tai henkilöille joi-
den katsotaan olevan vaarallisia toisen hengelle, terveydelle tai 
vapaudelle 
RANSU  Rangaistusajansuunnitelma. Vangille laadittava yksilöllinen suun-
nitelma vankeusajalle, tavoitteena rikoksettomaan elämänta-
paan kannustava ja uusintarikollisuutta ehkäisevä vaikutus.  
RISE  Rikosseuraamuslaitos, lyhenne 
RITA  Riski- ja tarve arvio 
RSE  Rikosseuraamusesimies 
RSKK  Rikosseuraamusalan koulutuskes, vastaa vartijoiden peruskoulu-
tuksesta ja täydennyskoulutuksesta 
SELLI  Vangin asuinhuone 
SIJOITTELU  Vangin sijoittaminen vankilaan 
SUHA  Suuttumuksen hallinta-kurssi, jolla pyritään vaikuttamaan impul-
siiviseen väkivaltaisuuteen 
SV  Sakkovanki. Sakon muuntorangaistusta suorittava vanki 
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TV  Tutkintavanki. Käräjäoikeuden päätöksellä esitutkinnan ja oikeu-
denkäynnin turvaamiseksi pakkokeinona vangittu henkilö 
TVL  Tutkintavankeuslaki 
VALVONTARANGAISTUS Siviilissä suoritteva rangaistus, jota valvotaan teknisin apuväli-
nein (jalkapanta), noudatettava toimeenpanosuunnitelmaa. Enin-
tään 6kk mittainen rangaistus 
VALVOTTU KOEVAPAUS Vanki voidaan tietyin edellytyksin sijoittaa vankilan ulkopuolelle 
teknisin välinein valvottuun koevapauteen 
VATI  Vankitietojärjestelmä 
VIRVE  Viranomaisverkko 
VKV  Valvottu koevapaus 
VL  Vankeuslaki 
VV  Vankeusvanki. Ehdotonta vankeutta suorittava vanki 
YKP  Yhdyskuntapalvelu 
YKS  Yhdyskuntaseuraamus. Vapaudessa suoritettavia rangaistuksia. 
Yhdyskuntaseuraamuksia ovat yhdyskuntapalvelu, nuorisorangais-
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Klo Ma Ti Ke To Pe La Su
Kaikki tulokkaat Kaikki tulokkaat Kaikki tulokkaat Kaikki tulokkaat Kaikki tulokkaat

























Ensimmäisen työviikon tavoitteena on, että tulokas tuntee Rikosseuraamusalan keskeisimmät tavoitteet, arvot, toimintatavat ja työtä ohjaavan lainsäädännön. Tulokas myös 




































































avainten jne. kuittaus 
Esittäytyminen 
osastokokouksessa
Miv & Rise esittely 
(luento) Neukkari
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Toisen viikon perehdytysohjelma
Klo Ma Ti Ke To Pe La Su















7.00 Töiden aloitus Töiden aloitus Töiden aloitus Töiden aloitus Töiden aloitus
7.30
























20.00 Päivä päättyy lopuilla Päivä päättyy
Toisen työviikon tavoitteena on, että tulokas osaa työskennellä itsenäisesti suurimmassa osassa Mikkelin vankilan työpisteistä. Tulokas osaa voimankäytön ja 
turvaamistoimenpiteiden perusteet ja tuntee niihin liittyvän lainsäädännön sekä osaa ensiavun perusteet. Kolmannella työviikolla tulokas tulee työskentelemään jo itsenäisesti, 
mutta työpisteet valitaan siten, että yksin työskentely on vain ajoittaista. Ensimmäisen kuukauden aikana tulokkaan kanssa käydään säännöllisesti kehityskeskusteluita 
perehdyttäjien ja esimiesten toimesta. Lisäksi tulokkaan perehdytystä seurataan perehdytyspassin avulla. 
Työnopastus 
suunnitellusti eri 
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Mikkelin vankilan tehtävät, toimintaperiaatteet, organisaatio
Rikosseuraamusalaitoksen tavoitteet, arvot, organisaatio
Palkka-asiat, työvuorot, KIEKU
Tauot, ruokailu





Kulkeminen vankilassa / Turvallisuuskävely
VIRVE-puhelimen käyttö
Toimintamallit poikkeustilanteiden varalta
 VALVONTA JA TURVALLISUUS
Vankilaturvallisuuskoulutus
Tarkastustoiminta























Nimi:____________________________                                       Vastuu perehdyttäjä:____________________________ 
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Vangin asuttaminen / siirtyminen































VATI:n käyttö vastaanoton osalta
MIKKELIN VANKILA PEREHDYTYSPASSI
Nimi:____________________________                                       Vastuu perehdyttäjä:____________________________ 
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TAPAAMISTEN VALVONTA






















Ensimmäinen viikko Keskustelun pitäjä
Toinen viikko Keskustelun pitäjä
Ensimmäinen kuukausi Keskustelun pitäjä
Palaute/jatkosuunnitelma:
Palaute/jatkosuunnitelma:
Palaute/jatkosuunnitelma:
  
